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MOTTO 
 
 
“Tuhanmu tidak meninggalkan engkau (Muhammad) dan tidak (pula) 
membencimu” (Q.S Ad- dhuha: 93 : 3) 
“Siapa yang menghendaki kehidupan dunia, maka harus disertai dengan ilmu. Dan 
siapa yang menghendaki kehidupan akhirat, juga harus dengan ilmu”  
(Imam Syafi‟i)  
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ABSTRAK 
APRILIA NUR SALIMAH. NIM 15.12.21.161. “Directive Counseling Dalam 
Mengatasi Perilaku Indisipliner Di PT. Mutu Gading Tekstil Karanganyar.” 
Skripsi: Program Studi Bimbingan Konseling Islam. Fakultas Ushuluddin dan 
Dakwah. IAIN Surakarta April 2019. 
Problematika yang dialami oleh individu acap kali menimbulkan suatu 
tindakan tidak disiplin di dalam suatu instansi atau yang dapat disebut dengan 
Indisipliner. Karena, problem yang dialami individu tersebut membuat mereka 
menjadi tidak nyaman dalam bekerja maupun berinteraksi dengan orang lain. 
Problematika yang kemudian akan menjadikan kurang maksimalnya fungsi-fungsi 
kinerja perusahaan. Oleh sebab itu penelitian ini akan membahas tentang 
bagaimanan proses konseling industri dengan menggunakan teknik directive 
counseling dalam mengatasi perilaku indisipliner karyawan di PT. Mutu Gading 
Tekstil Karanganyar. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui proses 
konseling dengan teknik directive dalam mengatasi perilaku indisipliner di PT. 
Mutu Gading Tekstil Karanganyar.  
Penelitian ini merupakan penelitian deskriptif kualitatif yang dilaksanakan 
di PT. Mutu Gading Tekstil Karanganyar selama bulan Februari-Maret 2019, 
dalam 8 kali pertemuan. Subyek penelitian ini adalah Manager Human Resource 
Management, Konselor, dan Karyawan yang melakukan perilaku indisiplin. 
Dengan kriteria karyawan laki-laki usia lebih dari 25 tahun, sudah berkeluarga, 
karyawan lama (bekerja lebih dari 5 tahun), pernah melakukan pelanggaran lebih 
dari 3 kali.Pelanggaran berupa Alpha, Kesalahan kerja, dan Tidur saat jam kerja. 
Dengan teknik pengumpulan data melalui wawancara, observasi dan dokumentasi, 
dan hasil penelitian di analisis menggunakan analisis data yakni reduksi data, 
penyajian data dan penarikan kesimpulan. 
 
Hasil penelitian ini adalah Proses konseling yang dilakukan dengan teknik 
directive counseling memiliki berapa tahap yaitu analisis, sintesis, diagnosis, 
prognosis, konseling/treatment, dan tidak lanjut/Follow-Up. Masalah-masalah 
yang berkaitan dengan indisipliner tersebut dapat ditindak lanjut dengan konseling 
terhadap karyawan yang bersangkutan tujuan dilakukan konseling untuk 
mendisiplinkan kembali karyawan sehingga perusahan tetap dapat berjalan sesuai 
dengan yang diharapkan.                           
Kata Kunci : Konseling, Directive Counseling, Perilaku Indisipliner 
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BAB I  
 PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang Masalah 
Dari data Kementerian Ketenagakerjaan, setiap tahunnya, angka 
pelanggaran norma-norma ketenagakerjaan ini cukup bervariasi. Pada 2014, 
jumlah pelanggaran mencapai 13.740. Selanjutnya turun menjadi sebanyak 10.615 
pada 2015, dan 2016 naik lagi menjadi sebanyak 13.274 pelanggaran di tahun 
2017. Hingga pertengahan tahun 2018 ini, sudah ada pelanggaran mencapai 9.413 
pelanggaran.  
Dari data kasus pelanggaran diatas dapat menjadi perhatian bersama oleh 
seluruh kalangan pekerja, baik di sektor negeri maupun swasta. Angka yang 
fluktuatif tentang kasus pelanggaran kerja tersebut tidak dapat dipungkiri menjadi 
hambatan baik bagi kelangsungan perusahaan dan tegaknya hukum di Indonesia.  
Davis and meyer (2000:58), di lingkungan industri, sumber daya manusia 
yang handal, ilmu pengetahuan, nilai-nilai lokal, nilai-nilai global, serta berbagai 
modal manusia (human capital) lainnya merupakan aset-aset bagi kekayaan masa 
depan.  Suwarjo (2013:4), kekayaan masa depan (future wealth) tidak lagi 
mengandalkan melimpahnya warisan sumber daya alam, melainkan harus beralih 
kepada human capital. 
Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor terpenting dari 
tercapainya tujuan dalam sebuah organisasi perusahaan. Organisasi atau 
perusahaan dapat berjalan sesuai dengan tujuan yang akan dicapai apabila 
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didalamnya terdapat manusia-manusia dengan tujuan yang sama di tempat bekerja 
dan mencari nafkah sehingga mengalami peningkatkan keuntungan dari tahun ke 
tahun. Ketika tujuan dan keinginan itu terwujud, maka sumber daya manusia 
tersebut tentu berharap jerih payah selama bekerja dalam perusahaan atau 
tempatnya bekerja mendapat balasan dengan nilai yang sesuai dari organisasi atau 
perusahaan yang telah ia perjuangan selama ini. 
Menurut Wilson Bangun (2012:4), salah satu sumber daya organisasi yang 
memiliki peran penting dalam mencapai tujuannya adalah sumber daya manusia. 
Oleh karena itu peran manusia dalam kompetisi baik dalam jangka pendek 
maupun jangka panjang dalam agenda bisnis, suatu organisasi harus memiliki 
nilai lebih dari organisasi-organisasi lainnya. organisasi perusahaan yang baik 
adalah perusahaan yang dapat menarik perhatian dan memiliki kelebihan yang 
tidak dimiliki oleh perusahaan lain.  
Cara yang sering dilakukan untuk sumber daya manusia dapat bersaing 
dan unggul biasanya dengan peningkatan modal manusia untuk dapat lebih 
mengenal lingkungan tempatnya bekerja yang selalu berubah. Dewasa ini 
perubahan lingkungan kerja sangat mempengaruhi sumber daya manusia. Hal itu 
dapat diartikan perusahaan harus memiliki cara khusus yang dapat menaikkan 
kemampuan sumber daya manusia agar selalu pada tujuan yang sama dan lebih 
baik dari tahun-tahun sebelumnya.  
Salah satu faktor yang sangat berpengaruh dalam sumber daya manusia 
adalah faktor kedisiplinan. Menurut Hasibuan (2013:23), kedisiplinan merupakan 
fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) yang terpenting dan kunci 
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terwujudnya tujuan karena tanpa disiplin yang baik sulit terwujud tujuan yang 
maksimal. Menurut Singodimedjo (2002:27), mengatakan disiplin adalah sikap 
kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan menaati norma-norma 
peraturan yang berlaku di sekitarnya.  
Disiplin kerja dapat dilihat sebagai suatu yang besar manfaatnya, baik bagi  
kepentingan organisasi perusahaan maupun bagi para karyawan. Bagi organisasi 
perusahaan disiplin kerja akan menjamin terpeliharanya tata tertib dan 
kelancaraan tugas, sehingga memperoleh hasil yang optimal. Adapun bagi 
karyawan akan memperoleh suasana kerja yang menyenangkan sehingga tumbuh 
rasa semangat dalam bekerja dengan penuh kesadaran serta mengembangkan 
tenaga dan pikirannya secara semaksimal mungkin demi mewujudkan tujuan 
organisasi perusahaan.  
Apabila lingkungan kerja disiplin, maka tidak menutup kemungkinan akan 
sedikit terjadi pelanggaran pada karyawan. Namun jika lingkungan kerja tidak 
disiplin maka karyawan juga akan ikut tidak disiplin. Untuk itu sangat sulit bagi 
lingkungan kerja yang tidak disiplin menerapkan kedisiplinan pegawai, karena 
lingkungan kerja akan menjadi panutan bagi seluruh pegawai. 
Sutrisno (2013:89), mengatakan bahwa disiplin pegawai adalah perilaku 
seseorang dengan peraturan, prosedur kerja yang ada atau disiplin adalah sikap, 
tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari organisasi baik 
tertulis maupun tidak tertulis.  
Keberhasilan perusahaan dalam mengatur dan memberdayakan sumber 
daya manusia yang merupakan aset perusahaan dapat meningkatkan penghasilan 
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perusahaan sehingga perusahaan dapat bertahan ditengah persaingan perusahaan 
lain yang sejenis. Kunci keberhasilan dalam hal ini tidak terlepas dari peran 
sumber daya manusia dalam perusahaan tersebut.  
Sumber daya manusia yang merupakan sumber paling penting dalam 
keberhasilan perusahaan sehingga harus terbina dan terus diarahkan untuk 
mencapai tujuan perusahaan. Pelaksanaan mengacu pada tata tertib dan peraturan 
perusahaan yang telah dirumuskan dan disahkan oleh manajemen perusahaan. 
Disiplin merupakan suatu hal yang mutlak ditanamkan pada setiap karyawan di 
perusahaan baik itu tingkat bawah sampai tingkat atas. Hal yang paling mendasar 
pada karyawan adalah manajemen waktu, dalam hal ini jam kerja. Apabila waktu 
terus dilanggar, maka dapat dikatakan bahwa karyawan tersebut dapat 
menurunkan produktivitas perusahaan.  
Menurut Terry (dalam Tohardi, 2002), disiplin merupakan alat penggerak 
karyawan. Agar tiap pekerjaan dapat berjalan dengan lancar, maka harus 
diusahakan agar ada disiplin yang baik. Terry kurang setuju jika disiplin hanya 
dihubungkan dengan hal-hal yang kurang menyenangkan (hukuman), karena 
sebenarnya hukuman merupakan alat paling akhir untuk menegakkan disiplin. 
Sedangkan dalam pandangan islam dimana seseorang yang bisa bekerja 
secara disiplin berarti sudah dapat melaksanakan amanah yang telah diberikan 
oleh orang banyak dengan baik. Dimana seseorang bekerja secara berorganisasi 
menghendaki perubahan dan mencapai tujuan yang sama. Sesuai dengan isi yang 
terkandung dalam Al-Qur‟an surat An-Nisa‟ (4) ayat 59 yang berbunyi : 
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 أمُكأنِم ِر أَم ألْا ِيلُوأَو َلىُس َّرلا اىُعيَِطأَو َ َّاللَّ اىُعيَِطأ اُىنََمآ َنيِذَّلا اَهَُّيأ َاي  
 “Hai orang-orang yang beriman, taatilah Allah dan taatilah Rasul (Nya), 
dan ulil amri di antara kamu ...”  
Singkatnya, disiplin dibutuhkan untuk tujuan organisasi yang lebih jauh, 
guna menjaga efesiensi dengan mencegah dan mengoreksi tindakan-tindakan 
individu dalam itikad tidak baiknya terhadap kelompok. Lebih jauh lagi, disiplin 
berusaha untuk melindungi perilaku yang baik dengan menetapkan respons yang 
dikehendaki Tohari (2002:24). 
Perilaku karyawan yang tidak taat peraturan yang ada dalam suatu 
perusahaan tempat ia bekerja disebut dengan tindakan Indisipliner. Indisipliner 
dapat terjadi di berbagai aspek kehidupan tempat dimana manusia berinteraksi 
dengan lingkungannya berada. Banyak ditemukan berbagai kasus indisipliner, 
baik di lingkup pendidikan, sosial, politik, ekonomi, maupun industri. Hal ini 
tidak dapat dihindari dan sudah menjadi persoalan setiap manusia yang sangat 
wajib untuk dihadapi dan diselesaikan sesuai dengan hukum yang ada.  
Permasalahan indisipliner pada lingkup industri yang dialami oleh sebuah 
perusahaan bermacam-macam. Indisipliner dalam lingkup industri ini yang akan 
menjadi pokok penelitian yang akan dibahas. Berkaitan dengan cara konselor 
menggunakan cara teknik konseling pada kasus indisipliner.  
Munculnya konseling di dunia industri karena, adanya penelitian yang 
dilakukan oleh para ahli diketahui bahwa kondisi sosial dan psikologi dari 
lingkungan kerja secara potensial memiliki arti yang lebih penting dari pada 
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kondisi kerja fisik. Kondisi sosial psikologis yang mempengaruhi antara lain: 
kelompok-kelompok informal antar pekerja, motivasi kerja, pelatihan dan 
pengembangan sumber daya manusia, kepuasan kerja, kepuasan kerja, stress dan 
keselamatan kerja, dls.  
Dari berbagai kondisi yang diperlukan untuk mencapainya diperlukan 
adanya konselor yang bertujuan untuk membantu serta mengatasi permasalahan 
yang ada di dunia perindustrian. Salah satunya adalah permasalahan kedisiplinan 
karyawan yang menjadi masalah yang sering dihadapi oleh banyak perusahaan 
khususnya di Indonesia.  
 Disiplin Kerja di dalam sebuah perusahaan baik sektor negeri maupun 
swasta hampir sama, yang membedakan adalah tata tertib dan prosedur yang 
diberlakukan. Jika di sektor swasta tata tertib dibuat oleh serikat kerja atau yang 
tertulis dalam Perjanjian Kerja Bersama (PKB) sedangkan pada sektor negeri tata 
tertib dibuat oleh pemerintah dan ditulis dalam sebuah Undang-Undang. Dalam 
hal ini PKB dibuat lebih pada apa yang dibutuhkan oleh perusahaan tersebut 
dengan tujuan mensejahterakan karyawan. PKB merupakan hasil dari kesepakatan 
antar Pengurus Serikat Pekerja dan Anggota Serikat Pekerja. 
Apabila terjadi pelanggaran tata tertib dalam perusahaan di sektor swasta 
sebagai rujukan penetapan sanksi adalah PKB. Sedangkan dalam perusahaan di 
sektor negeri/pemerintahan menggunakan Undang-Undang sebagai tata tertib 
untuk mengatur karyawannya. Dalam hal mengatur dan mendisiplinkan karyawan 
perlu ada penegak hukum. Dalam sebuah perusahaan penegakan hukum dilakukan 
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oleh Human Resource Management melalui program konseling yang diberikan 
kepada karyawan.  
Peneliti akan melakukan penelitian di perusahaan swasta di daerah 
Karangannyar, Jawa Tengah. Perusahaan tersebut bernama PT. Mutu Gading 
Tekstil tepatnya di Jl. Raya Solo-Purwodadi KM 11, Bulurejo, Gondangrejo, 
Karanganyar, provinsi Jawa Tengah. PT. Mutu Gading Tekstil  dibangun pada 
pertengahan tahun 1996 dan berdiri secara resmi tanggal 6 Januari 1997 
berdasarkan keputusan Menteri kehakiman RI dengan Undang-Undang yang 
mengatur tentang Perseroan Terbatas (PT) dan diresmikan pada tanggal 8 
November 1998 oleh Menteri Negeri Investasi Kepala Bahan Koordinasi 
Penanaman Modal, Bapak Hamzah Haz. Pada awal tahun 1997 PT. Mutu Gading 
Tekstil sudah melakukan produksi. PT. Mutu Gading Tekstil bergerak dibidang 
usaha produksi benang sintetis yang memiliki karyawan ± 1100 orang yang 
terbagi menjadi 11 departemen.  
Saat ini PT. Mutu Gading Tekstil memiliki 4 Shift yaitu shift pagi mulai 
dari jam 06.00-14.00 WIB. Shift siang jam 14.00-22.00 WIB dan Shift malam jam 
22.00-06.00 WIB. Dan shift general terbagi menjadi 3 yaitu hari senin-kamis 
08.00-16.30 WIB dengan waktu istirahat dimulai dari jam 12.00-13.00 WIB, 
kemudian hari jum‟at 08.00-16.30 dengan waktu istirahat dimulai 11.00-13.00, 
terakhir hari sabtu 08.00-12.00.  Dari waktu kerja yang telah ditentukan tersebut 
tidak dapat dipungkiri bahwa perilaku indisipliner sering ditemui, contohnya 
karyawan membolos (Alpha), karyawan tidur, karyawan membawa HP di area 
Pabrik, kesalahan kerja, dan lain-lain. Sejumlah karyawan yang berkisar kurang 
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lebih 20 orang dalam seminggunya menjadi pelaku indisiplin kerja di PT. Mutu 
Gading Tekstil. Dengan bervariasi pelanggaran yang dilakukan hal itu 
mengakibatkan proses produksi perusahaan menjadi terhambat. Belum jika 
seorang karyawan melakukan lagi pelanggaran yang sama atau pelanggaran yang 
lain.  
Permasalahan indisipliner di PT. Mutu Gading Tekstil ditindak lanjuti 
dengan layanan konseling dengan tujuan agar tetap berjalannya pekerjaan dan 
juga mendisiplinkan kembali karyawan. Layanan konseling ditujukan kepada 
karyawan yang melakukan pelanggaran pada saat bekerja. Karyawan  yang sejak 
diterima di perusahaan sudah melalui proses perekrutan dan juga kontrak kerja. 
Dimana kontrak kerja salah satunya berisi tentang peraturaan yang harus ditaati 
oleh seluruh karyawan. 
Konseling di PT. Mutu Gading Tekstil bukan hanya dilakukan untuk 
keuntungan perusahaan semata namun juga untuk menumbuhkan rasa tanggung 
jawab kepada diri karyawan. Konseling dilakukan setelah melalui proses 
assesment dan beberapa verifikasi oleh sistem yang telah tersedia. Diantaranya 
adanya Berita Acara Pelanggaran (BAP) yang dilaporan untuk menginformasikan 
kejadian pelanggaran dan untuk dianalisa, lalu adanya sistem perusahaan untuk 
mengklarifikasi kebenaran jadwal kerja karyawaan dengan yang tertulis di BAP. 
Selanjutkan akan dijadwalkan pemanggilan karyawan yang bersangkutan sesuai 
dengan jadwal shift masuknya karyawan.  
Konseling di PT. Mutu Gading dilakukan oleh staff Human Resource 
Management  yang ditugaskan dalam memberikan konseling serta memberi sanksi 
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bila diperlukan. Karyawan yang indisiplin yang diberikan sanksi disesuaikan 
dengan sanksi yang telah tertulis dalam Perjanjian Kerja Bersama (PKB). 
Tingkatan sanksi diantaranya : 
1. Teguran lisan 
2. Surat Panggilan (SP) I  
3. Surat Panggilan (SP) II 
4. Surat Panggilan (SP) III 
5. Dikeluarkan  
Durasi berlakunya sanksi adalah 6 bulan. Jika selama sanksi karyawan 
indisiplin masih berlaku dan ternyata karyawan yang bersangkutan mengulangi 
kembali pelanggaran atau melakukan pelanggaran yang lainnya maka kebijakan 
dari perusahaan sanksi akan diakumulatifkan. 
Metode konseling yang digunakan untuk kasus-kasus indisipliner juga 
sangat perlu diperhatikan dengan tujuan yang jelas. Tujuan yang hendak dicapai 
dalam proses konseling sumber daya manusia adalah kembalinya pelaku 
indispliner untuk tidak mengulangi kembali pelanggaran yang ada sebagai bentuk 
dari tujuan perusahaan yakni meningkatkan semaksimal mungkin efisiensi waktu 
dan energi untuk produksi perusahaan.  
Dari teknik konseling yang peneliti temukan di tempat penelitian adalah 
adanya keunikan pada upaya pemberian konseling yang diterapkan pada karyawan 
di PT. Mutu Gading Tekstil yang dapat memberikan manfaat pada aspek disiplin 
kerja karyawan di PT. Mutu Gading. Upaya pemberian konseling pada kasus 
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indisipliner di PT. Mutu Gading Tekstil yang menggunakan teknik directive 
counseling.  
Hal ini lah yang membuat penulis tertarik melakukan sebuah penelitian 
dengan mengangkat judul penelitian “Directive Counseling Dalam Mengatasi 
Perilaku Indisipliner Di PT. Mutu Gading Tekstil”. 
B. Identifikasi Masalah  
Dari latar belakang masalah yang telah dikemukakan diatas, dapat di 
identifikasi permasalahan sebagai berikut : 
1. Menjaga kedisiplinan menjadi hal penting dalam kelangsungan proses 
kerja.  
2. Sedangkan masih ditemukan banyak karyawan yang melanggar di setiap 
harinya.  
3. Proses kerja perusahaan menjadi terhambat karena adanya perilaku 
indisipliner. 
4. Upaya staff Human Resource Management (HRM) memberikan layanan 
konseling dengan teknik Directive Counseling pada karyawan yang 
melakukan perilaku indisiplin untuk mengatasi perilaku indisipliner. 
C. Batasan Masalah  
Penulis melakukan pembatasan masalah guna menghindari adanya 
penyimpangan dari permasalahan yang ada, sehingga penulisan dapat lebih fokus 
dan tidak melebar dari pokok permasalahan yang ada serta penelitian yang 
dilakukan menjadi lebih terarah dalam mencapai sasaran yang diharapkan. Yakni 
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penelitian konseling dengan pendekataan Directive Counseling dalam mengatasi 
perilaku Indisipliner di PT. Mutu Gading Tekstil. 
 
D. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang, maka rumusan masalah dalam penelitian ini 
sebagai berikut : 
Bagaimana proses teknik Directive Counseling dapat dilakukan dalam 
mengatasi pelanggaran disiplin di PT. Mutu Gading Tekstil?  
E. Tujuan Penelitian  
 Mengetahui proses teknik Directive Counseling yang diterapkan untuk 
mengatasi perilaku indisipliner di PT. Mutu Gading Tekstil.  
F. Manfaat Penelitian 
1. Manfaat Teoritis 
a) Memberikan pemahaman kepada masyarakat luas mengenai bentuk-
bentuk perilaku indisipliner di PT. Mutu Gading Tekstil. 
b) Hasil penelitian untuk memahami proses teknik Directive Counseling 
yang diterapkan dalam mengatasi pelanggaran disiplin di PT. Mutu 
Gading Tekstil. 
2. Manfaat Praktis  
a) Diharapkan penelitian ini menjadi sebuah masukan positif bagi sektor 
swasta atau menambah pengetahuan yang berhubungan dengan 
pemberian konseling di bidang industri.  
b) Meningkatkan wawasan, keilmuan serta penerapan proses konseling. 
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c) Dapat menambah pengetahuan tentang konseling dengan pendekataan 
directive counseling sebagai tindak lanjut pendisiplinan kerja. 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
A. Konseling  
1. Pengertian Konseling Dalam Tinjauan Industri   
 Menurut Etimologi, konseling berasal dari bahasa latin yaitu “consilium” 
atau yang berarti “dengan” atau “bersama” yang dirangkai “menerima” atau 
“memahami”. Sedangkan dalam bahasa Anglo-Saxon, istilah konseling berasal 
dari kata “sellen” yang berarti “menyerahkan” atau “menyampaikan”. 
Steve Cooper (2005:14) mendefinisikan konseling di industri sebagai 
usaha yang sengaja untuk menciptakan dan memelihara lingkungan kerja yang 
dapat memberdayakan karyawan, menenangkan karyawan, membantu atau 
memberikan konsultasi untuk menyelesaikan masalah mereka dengan cara 
mereka sendiri.  
Pendapat lain yang dikemukakan oleh Gustard, (dalam Baraja, 2006:11) 
yang menyatakan bahwa konseling merupakan suatu proses yang mempunyai 
orientasi pada belajar, dilakukan dalam lingkungan sosial oleh seseorang 
terhadap orang lain (konselor terhadap klien), dengan memberikan bantuan 
secara profesional (mengetahui pengetahuan dalam bidangnya), serta 
membantu klien dengan metode yang sesuai dengan masalah yang dihadapi 
klien agar dapat memahami dan menghayati tujuan yang ditetapkan bersama 
dalam proses konseling sehingga klien dapat menjadi anggota masyarakat yang 
lebih produktif dan bahagia.  
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Dari definisi-definisi para ahli di atas dapat disimpulkan bahwa konseling 
industri merupakan suatu hubungan timbal balik antara konselor dengan klien 
yang dalam lingkungan kerja yang disebut sebagai karyawan, yang mempunyai 
sifat profesional secara individu maupun kelompok yang dirancang untuk 
membantu karyawan dalam mencapai perubahan yang bermakna dalam 
lingkup dunia kerja. 
Secara umum tujuan konseling industri adalah membantu karyawan 
mengembangkan kesehatan mental mereka yang lebih baik, sehingga mereka 
akan berkembang dalam rasa percaya diri, pemahaman, pengendalian diri, dan 
kemampuan untuk bekerja secara efektif. Tujuan konseling dicapai melalui 
satu atau lebih dari fungsi konseling. Fungsi-fungsi di bawah ini merupakan 
aktivitas yang dilakukan dalam konseling industri, yaitu: 
1) Pemberian Nasehat 
Proses konseling sering berupa pemberian nasehat kepada 
karyawan dengan maksud untuk mengarahkan mereka dalam pelaksanaan 
serangkaian kegiatan yang diinginkan. 
2) Penentraman Hati 
 Pengalaman konseling bisa menentramkan hati karyawan, karena 
mereka diyakinkan kemampuannya untuk mengerjakan serangkaian 
kegiatan dan mereka didorong untuk mencobanya.  
3) Komunikasi  
 Konseling adalah suatu proses komunikasi. Ini menciptakan 
komunikasi ke atas ke manajemen, dan juga memberikan kesempatan 
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kepada pembimbing untuk menginterpretasikan masalah-masalah 
manajemen dan menjelaskan berbagai pandangan kepada para karyawan. 
4) Pengenduran Ketegangan Emosional  
 Orang cenderung menjadi kendur ketegangan emosionalnya bila 
mereka mempunyai kesempatan untuk membahas masalah-masalah 
mereka dengan orang lain. 
5) Penjernihan pemikiran 
 Pembahasan masalah-masalah secara serius dengan orang lain akan 
membantu seseorang untuk berpikir lebih jernih tentang berbagai masalah 
mereka. 
6) Reorientasi  
Reorientasi mencakup pengubahan berbagai tujuan dan nilai 
karyawan. Konseling yang mendalam oleh para psikolog atau psikiater, 
dalam praktik sering sangat membantu para karyawan merubah nilai-nilai 
mereka. sebagai contoh, mereka lebih menyadari keterbatasan-
keterbatasan mereka. 
2. Teknik Dalam Konseling Industri  
Dalam pelaksanaan konseling di industri tipe-tipe yang dipakai dalam 
mengatasi permasalahan yang dihadapi oleh karyawan terdapat beberapa tipe 
yaitu: 
a) Directive counseling 
Directive Counseling adalah proses mendengarkan masalah 
emosional individu, membuat keputusan bersama tentang apa yang harus 
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dilakukan, dan memberitahu serta memotivasinya untuk melakukan hal 
tersebut. Directive counseling sebagian besar menggunakan fungsi 
konseling advice (nasihat) juga reassurance, communication, memberikan 
emotional release dan sedikit clarified thingking. Reorientation jarang 
digunakan dalam directive counseling. Konselor directive counseling harus 
menjadi pendengar yang baik jika ingin memahami masalah karyawan 
sehingga karyawan mengalami emotional release. Setelah mengalami 
emotional release disertai beberapa ide dari konselor, karyawan 
diharapkan dapat menjernihkan pikirannya.  
b) Non-directive Counseling 
 Non-directive counseling atau client-centered counseling adalah 
proses mendengarkan karyawan sepenuhnya dan mendorongnya untuk 
menjelaskan masalah emosionalnya, memahami masalah tersebut dan 
menentukan tindakan-tindakan yang akan diberikan. Tipe konseling ini 
memfokuskan perhatian pada karyawan, konselor tidak bertindak sebagai 
penilai atau penasehat oleh karena itu disebut client-centered. Konselor 
non-directive counseling tidak menggunakan empat fungsi konseling 
lainnya. emotional release lebih efektif digunakan dalam non-directive 
counseling adalah kemampuannya untuk mengarahkan karyawan 
melakukan reorientation yang menekankan pada perubahan dirinya. Dalam 
tipe konseling ini konselor membangun suatu hubungan permisif yang 
mengarahkan klien untuk berbicara dengan bebas. Hal utama yang 
dilakukan oleh konselor non-directive adalah menetapkan penyelesaian 
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masalah karyawan tetapi dapat membantu karyawan untuk menjelaskan 
perasaannya. Kemudian konselor mendorong karyawan untuk 
mengekspresikan perasaannya, menunjukkan ketertarikan terhadap apa 
yang dikemukakan dan menerimanya tanpa menyalahkan atau memujinya.  
c) Cooperative / Eclectic Counseling. 
 Sukardi (1983:170), teknik dan teknik Eclectic Counseling sering 
dipergunakan oleh konselor, disebabkan karena dari beberapa orang 
konselor dalam pengalaman menegakkan konseling dibuktikan bahwa 
kedua teknik atau teknik diatas mempunyai kebaikan-kebaikan dan 
kelemahannya masing-masing. Seorang konselor akan berhasil 
menjalankan tugasnya tidak hanya berpegang pada salah satu teknik atau 
teknik, tetapi menggunakan bermacam-macam teknik atau teknik yang 
disesuaikan dengan sifat masalah klien dan situasi konseling.  
Dari banyak penelitian terdahulu ditemukan bahwa seorang peneliti 
lebih banyak meneliti proses konseling dengan model teknik Non-directive 
atau teknik Eclectic sebagai metode teknik permasalahan indisipliner. 
Dengan alasan bermacam-macam dan memiliki hasil penelitian yang 
menjelaskan bahwa pelaku indisipliner “klien” lebih cocok menggunakan 
antara 2 pendeketan tersebut.  Teknik Non-directive berarti konseling 
berpusat pada klien bukan pada konselor artinya klien memiliki hak penuh 
untuk melakukan penyelesaian atas permasalahannya. Sedangkan teknik 
Cooperative/Eclectic mengintegrasikan berbagai gagasan, pengetahuan, 
pandangan antara klien dan konselor.  
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B. Directive Counseling  (Teknik Langsung) 
1. Pengertian  Directive Counseling 
Konseling directive disebut juga counselor centered approach yakni 
konseling yang tekniknya terpusat pada konselor Prayitno, (1999:35). Dalam 
directive counseling, konselor lebih aktif dan berperan dari pada klien. 
Konselor mengambil peran besar selama proses konseling, termasuk dalam 
mengambil inisiatif dan pemecahan masalah, sementara peran konseli sangat 
kecil, tidak banyak mengeluarkan pendapat dan pandangannya berkaitan 
dengan masalah yang sedang dihadapi. Selama proses konseling aktivitas lebih 
banyak didominasi oleh konselor sebagai penentu arah konseling dan 
pengambilan keputusan. 
Teknik ini pertama kali diperkenalkan oleh Edmond G. Willamson J.G. 
Darley. Williamson menegaskan bahwa dalam teknik ini konselor menyatakan 
pendapatnya dengan tegas dan terus terang. Darley menguraikan bahwa 
konseling model ini seperti situasi jual beli karena konselor berusaha menjual 
gagasannya mengenai keadaan konseli, serta perubahan-perubahan yang 
diharapkan Yeo (2007:23). Konselor yang menggunakan teknik direktif 
menempatkan konselor sebagai “master educator”, yang membantu klien 
mengatasi masalah dengan sumber-sumber intelektual dan kemampuan yang 
dimiliki.  
Sahertian (2014:3) Teknik directive konseling adalah cara teknik 
terhadap masalah secara langsung. Konselor memberikan arahan langsung. 
Dalam hal ini tentu konselor lebih dominan. Konselor juga dapat menggunakan 
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penguatan dan pemberian hukuman. Pada dasarnya teknik ini didasarkan 
pemahaman terhadap psikologi behaviorisme, yaitu adanya respon terhadap 
stimulus atau rangsangan. Namun para pakar berpendapat, sesuai yang dikutip 
Mufidah, bahwa “pola ini dianggap kurang efektif dan mungkin kurang 
manusiawi, karena kepada kepada klien yang dikonseling tidak diberi 
kesempatan untuk mengembangkan kemampuan dan kreatifitas mereka”. 
Menurut Glickman, beberapa keterampilan teknis dengan standar dan 
kompetensi yang telah ditetapkan dalam teknik directive counseling adalah 
sebagai berikut: 
1) Menjelaskan 
2) Menyajikan 
3) Mengarahkan 
4) Memberi contoh 
5) Menetapkan tolok ukur  
6) Menguatkan 
 Pada teknik ini, konselor mengarahkan kegiatan untuk memperbaiki 
perilaku klien dan menetapkan standar perbaikan perilaku dan penggunaan 
standar tersebut harus diikuti oleh klien. Tanggung jawab proses sepenuhnya 
berada ditangan konselor, sedangkan tanggung jawab klien rendah. 
 
2. Tujuan Directive Counseling 
Tujuan konseling direktif yang utama adalah membantu klien untuk 
merubah tingkah lakunya yang emosional dan impulsif dengan tingkah laku 
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rasional, dengan sengaja, secara teliti dan berhati-hati. Lahirnya directive 
counseling dilatarbelakangi oleh pandangan bahwa klien adalah orang yang 
mempunyai masalah dan membutuhkan bantuan orang lain. Adakalanya 
seseorang yang sedang bermasalah tidak bisa mengetahui apa yang menjadi 
sumber permasalahan yang sedang dialami dan tidak mengetahui apa yang 
harus dilakukan. Dalam kondisi demikianlah diperlukan orang lain yang dapat 
melihat secara objektif masalah yang sedang dirasakan serta memberi tawaran-
tawaran jalan keluar yang dapat ditempuh. Konselor dapat memberikan 
pandangan tentang keluar dari suatu masalah atau menjelaskan apa yang 
sebaiknya dilakukan klien. 
3. Langkah–Langkah Umum Directive Counseling menurut Williamson  
1) Analisis data tentang klien (pengumpulan data yang relevan).  
2) Analisis data untuk mengenali kekuatan-kekuatan dan kelemahan-
kelemahan klien.  
3) Diagnosis masalah yaitu diagnosis atau kesimpulan tentang semua 
unsur pokok dalam masalah konseli dan sebab-musababnya.  
4) Prognosis atau prediksi tentang perkembangan masalah selanjutnya, 
serta berbagai implikasi dari hasil diagnosis.  
5) Pemecahan masalah, seperti konseling atau wawancara perseorangan 
untuk memikirkan penyelesaian terhadap problem yang dihadapi.  
6) Follow-up atau tindak lanjut dan peninjauan hasil-hasil. 
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C. Disiplin Kerja  
1. Pengertian Disiplin Kerja 
Kedisiplinan kerja merupakan masalah yang sangat berpengaruh besar 
terhadap kemajuan suatu perusahaan atau organisasi. Tanpa adanya disiplin 
kerja akan menyebabkan pelaksanaan kerja terhambat atau tidak dapat 
diselesaikan dengan baik, sehingga tujuan organisasi akan terhambat dan sulit 
tercapai. 
Sebelum membicarakan tentang disiplin kerja, akan kita bicarakan 
tentang pengertian disiplin. Menurut W.J.S. Poerwadarminta (1986:254) arti 
disiplin adalah “1) latihan batin dan watak dengan maksud supaya segala 
perbuatannya selalu mentaati tata tertib (di sekolah atau kemiliteran), 2) 
ketaatan pada peraturan dan tata tertib”. 
Sedangkan pengertian disiplin dari T. Hani Handoko (2012:208) 
disiplin adalah kegiatan manajemen untuk menjalankan standar-standar 
organisasional. Hal ini berarti disiplin menjadi acuan bagi organisasi dalam 
menentukan standar-standar yang dilakukan di organisasi. 
Menurut Soegeng Prijodarminto (1992:23) berpendapat bahwa 
“Disiplin adalah suatu kondisi yang tercipta dan terbentuk melalui proses dari 
serangkaian perilaku yang menunjukkan nilai ketaatan, kepatuhan, kesetiaan, 
keteraturan dan atau ketertiban”. 
Menurut Martoyo (2000:151) “Disiplin berasal dari bahasa Latin yaitu 
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“discipline” yang berarti latihan atau pendidikan kesopanan dan kerohanian 
serta pengembangan tabiat”. 
Alex S. Nitisemito (2000:199) mengemukakan bahwa “Disiplin adalah 
sebagai suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan 
perusahaan baik yang tertulis maupun tidak”. 
Dari beberapa pendapat di atas dapat diambil kesimpulan bahwa 
“Disiplin adalah suatu tindakan dari seseorang yang mentaati peraturan yang 
telah ditetapkan dengan didasari kesadaran tanpa adanya unsur paksaan”. 
Dalam menjalankan kedisiplinan diperlukan adanya kesadaran dari 
pegawai untuk mentaati peraturan yang berlaku. Arti kesadaran menurut 
Malayu Hasibuan (2003:193) yaitu “sikap seseorang yang secara sukarela 
mentaati semua peraturan dan sadar akan tugas dan tanggung jawabnya. Jadi, 
dia akan mematuhi/mengerjakan semua tugasnya dengan baik, bukan atas 
paksaan”. 
Hal ini berarti bahwa seseorang bersedia mematuhi semua peraturan 
serta melaksanakan tugas-tugasnya secara sukarela akan membentuk 
kedisiplinan bagi dirinya. Kedisiplinan dari pegawai tersebut terwujud jika 
datang dan pulang kerja tepat waktu, mengerjakan tugasnya dengan baik, 
mematuhi semua peraturan perusahaan dan norma sosial yang berlaku. 
Sedangkan definisi kerja, menurut W.J.S. Poerwadarminta (1986:492) adalah 
“Perbuatan melakukan sesuatu, sesuatu yang dilakukan (diperbuat)”. 
Jadi dapat diartikan bahwa disiplin kerja adalah suatu sikap dan 
perilaku dari seseorang (karyawan/pegawai) yang selalu taat dan patuh 
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terhadap peraturan-peraturan organisasi atau institusi baik yang tertulis maupun 
yang tidak untuk pelaksanaan aktivitas atau kegiatan dengan sebaik-baiknya 
serta tidak menyimpang dari ketentuan yang ada. 
2. Jenis-Jenis Disiplin 
Sondang P. Siagian (1996:305) mengemukakan jenis-jenis disiplin 
dalam organisasi, ada dua jenis yaitu : 
a) Pendisiplinan Preventif 
Yaitu tindakan yang mendorong karyawan untuk taat kepada 
peraturan yang berlaku dan memenuhi standar yang ditetapkan. Keberhasilan 
penerapan disiplin preventif terletak pada disiplin pribadi anggota organisasi. 
Akan tetapi agar disiplin semakin kokoh, paling sedikit ada tiga hal yang 
perlu mendapat perhatian manajemen. Pertama, anggota organisasi perlu 
didorong agar mempunyai rasa memiliki organisasi. Kedua, karyawan perlu 
diberi penjelasan tentang berbagai ketentuan yang wajib ditaati dan standar 
yang harus dipenuhi. Ketiga, karyawan didorong menentukan sendiri cara-
cara pendisiplinan diri dalam kerangka ketentuan-ketentuan yang berlaku 
umum bagi seluruh anggota organisasi. 
b) Pendisiplinan Korektif 
Yaitu jika ada karyawan yang telah melakukan pelanggaran atas 
ketentuan yang berlaku atau gagal memenuhi standar yang berlaku akan 
dikenakan sangsi disipliner. Berat ringannya hukuman tergantung dari bobot 
pelanggaran yang dilakukan. Pengenaan sangsi korektif dengan 
memperhatikan paling sedikit tiga hal. Pertama, karyawan  yang dikenakan 
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sangsi diberitahu pelanggaran atau kesalahan apa yang telah dilakukan. 
Kedua, kepada yang bersangkutan diberi kesempatan pembelaan diri. Ketiga, 
dalam pengenaan sangsi terberat yaitu pemberhentian, perlu diadakan 
“wawancara keluar”, dengan menjelaskan kepada yang bersangkutan 
mengapa manajemen mengambil keputusan tersebut sehingga karyawan dapat 
mengerti. Agar pencapaian tujuan pendisiplinan dapat tercapai, pendisiplinan 
perlu diterapkan bertahap dimulai dari : 
1) Peringatan lisan 
2) Pernyataan tertulis ketidakpuasan oleh atasan langsung  
3) Penundaan kenaikan gaji berkala 
4) Penundaan kenaikan pangkat 
5) Pembebasan dari jabatan 
6) Pemberhentian sementara 
7) Pemberhentian atas permintaan sendiri 
8) Pemberhentian dengan hormat tidak atas permintaan sendiri 
9) Pemberhentian tidak dengan hormat 
Dalam upaya pembinaan disiplin perlu dibedakan adanya kegiatan 
pendisiplinan seperti yang diungkapkan oleh T. Hani Handoko (1995:209) 
sebagai berikut : 
a) Disiplin Preventif 
   Disiplin ini merupakan kegiatan yang dilaksanakan untuk 
mendorong karyawan agar mengikuti berbagai standar dan aturan, sehingga 
penyelewengan-penyelewengan dapat dicegah. 
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b) Disiplin Korektif 
   Disiplin ini adalah kegiatan yang diambil untuk menangani 
pelanggaran terhadap aturan-aturan dan mencoba untuk menghindari 
pelanggaran-pelanggaran lebih lanjut. Kegiatan korektif sering berupa suatu 
bentuk hukuman dan tindakan pendisiplinan. Contohnya berupa peringatan 
atau skorsing. 
c) Disiplin Progresif 
Disiplin ini berarti memberikan hukuman yang lebih berat terhadap 
pelanggaran-pelanggaran berulang. Tujuannya adalah memberikan 
kesempatan kepada karyawan untuk mengambil tindakan korektif sebelum 
hukuman yang lebih serius dilaksanakan. Contohnya adalah sebagai berikut: 
1) Teguran secara lisan. 
2) Teguran secara tertulis. 
3) Skorsing dari pekerjaan satu sampai tiga hari. 
4) Skorsing satu minggu atau lebih. 
5) Diturunkan pangkatnya (demosi). 
6) Dipecat. 
3. Aspek-Aspek Disiplin Kerja 
Disiplin akan membuat diri seseorang tahu, untuk dapat membedakan 
mana yang seharusnya dia lakukan dan mana yang seharusnya tidak boleh dia 
lakukan. Soegeng Prijodarminto (1992:23) berpendapat bahwa ada tiga aspek 
disiplin :   
a) Sikap mental (mental attitude) yang merupakan sikap taat dan tertib 
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sebagai hasil atau pengembangan dari latihan, pengendalian pikiran 
dan pengembangan watak. 
b) Pemahaman yang baik mengenai sistem aturan perilaku, norma, 
kriteria dan standar yang sedemikian rupa sehingga pemahaman 
tersebut menumbuhkan pengertian yang mendalam atau kesadaran 
bahwa ketaatan akan aturan : norma, kriteria, dan standar tadi 
merupakan syarat mutlak untuk mencapai keberhasilan (sukses). 
c) Sikap kelakukan yang secara wajar menunjukkan kesungguhan hati 
untuk mentaati segala hal secara cermat dan tertib. 
4. Faktor Yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 
Keberhasilan pelaksanaan kerja tergantung pada kerelaan karyawan 
atau pegawai untuk melaksanakan instruksi dari pimpinan dan mematuhi 
aturan, cara, standar kerja yang telah ditentukan untuk mencapai tujuan 
organisasi. 
Dalam rangka mencapai kedisiplinan dalam bekerja perlu diperhatikan 
faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja antara lain kondisi lingkungan 
kerja atau ruang kerja karyawan, pengawasan, perintah, serta gaya 
kepemimpinan atasannnya. Menurut Alex S. Nitisemito (1996:200) ada 
beberapa faktor yang mempengaruhi disiplin pegawai, antara lain: 
1) Ancaman 
 Karena disiplin merupakan kebiasaan, maka ancaman yang 
diberikan bukan merupakan hukuman tetapi lebih ditekankan agar mereka 
melaksanakan kebiasaan yang dianggap baik. Oleh karena itu sebelum 
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ancaman dijatuhkan perlu adanya peringatan. Dengan ancaman akan 
mempengaruhi karyawan lain untuk lebih mematuhi peraturan dan 
ketentuan yang ada dalam perusahaan.  
b) Ketegasan dalam pelaksanaan disiplin 
Seorang pimpinan jangan sampai membiarkan suatu pelanggaran 
yang dilakukan bawahannya tanpa adanya suatu tindakan atau membiarkan 
pelanggaran tersebut terjadi berlarut-larut tanpa adanya tindakan tegas. 
Dengan kejadian tersebut yaitu membiarkan pelanggaran terjadi tanpa 
tindakan jelas sesuai ancaman maka bagi pelanggar akan menganggap 
bahwa ancaman yang diberikan hanyalah ancaman kosong belaka. Artinya 
mereka berani melanggar lagi, sebab tidak adanya tindakan tegas. Dengan 
adanya ketegasan dalam pelaksanaan disiplin dengan cara memberlakukan 
sangsi yang telah ditetapkan akan mempengaruhi karyawan dalam 
bertindak sehingga mereka akan hati-hati dan berusaha untuk mematuhi 
semua ketentuan yang ada. 
c) Tujuan dan kemampuan 
Kedisiplinan diwujudkan untuk mewujudkan tujuan perusahaan 
selain itu kedisiplinan yang ditegakkan harus sesuai dengan kemampuan 
dari karyawan. Jangan menyuruh karyawan melakukan sesuatu yang sulit 
untuk dilakukan. Apalagi disertai ancaman maka aturan-aturan tersebut 
hanya omong kosong belaka dan pastinya mengurangi kewibawaan dari 
pimpinan tersebut. 
d) Kesejahteraan 
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Untuk menegakkan kedisiplinan harus diikuti dengan 
keseimbangan dengan tingkat kesejahteraan yang diterima oleh karyawan. 
Dengan tingkat kesejahteraan yang cukup maksudnya dengan tingkat gaji 
yang cukup sehingga dapat hidup dengan layak. Dengan hidup mereka 
yang layak maka karyawan akan bersikap tenang dalam melaksanakan 
tugasnya dan dengan ketenangan dalam bekerja tersebut akan mendorong 
ataupun menimbulkan kedisiplinan bekerja. 
e) Teladan Pimpinan 
Keteladanan dari seorang pimpinan menjadi penting karena 
pimpinan selalu diperhatikan oleh bawahan, apa yang diperintahkan oleh 
atasan atau pimpinan selalu diikuti. Seorang pimpinan yang selalu berbuat 
baik dan mentaati peraturan yang ada akan menjadi panutan bagi 
bawahannya. Sehingga sikap dari pimpinan tersebut akan mempengaruhi 
karyawan untuk dapat bersikap disiplin juga.    
5. Pedoman Dalam Pendisiplinan 
Untuk mengkondisikan karyawan agar bersikap disiplin perlu diketahui 
pula pedoman-pedoman dalam menegakkan disiplin. Dalam buku Manajemen 
Perilaku Organisasi, yang diterjemahkan oleh Agus Dharma (1996:259) 
berpendapat bahwa, beberapa hal yang perlu diingat pada waktu pendisiplinan 
seseorang adalah : 
a) Jangan Terlalu Emosi 
Dalam melakukan tindakan pendisiplinan pimpinan seharusnya tetap 
tenang dan menahan emosi. Pimpinan perlu mengatur emosinya sehingga 
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karyawan memperhatikan pimpinan, upayakan agar bawahan tahu apa 
adanya masalah tetapi jangan larut di dalamnya. 
b) Jangan Menyerang Pribadi 
Pada waktu mendisiplinkan seseorang, jangan menyerang harga diri 
orang yang bersangkutan sebagai manusia. Jangan melukai hatinya. 
c) Spesifik 
Agar sewaktu mendisiplinkan seseorang dapat berjalan baik, kita 
harus memberitahukan tentang hal-hal yang salah dilakukan oleh orang atau 
karyawan yang melakukan kesalahan tersebut. 
d) Tepat waktu 
Jangan menunda untuk melakukan pendisiplinan kepada bawahan 
sampai masalah tersebut terlupakan. Akan lebih baik apabila tindakan 
tersebut dilakukan pada saat kesalahan tersebut masih bersifat baru.  
e) Konsisten 
Kesalahan yang sama hendaknya diberikan hukuman yang sama 
pula. Jangan berdasarkan pilih kasih atau subyektifitas. 
f) Jangan Mengancam 
Seorang pimpinan yang sudah mendisiplinkan karyawan hendaknya 
diperlihatkan sikap maju terhadap karyawan tersebut seolah-olah tidak ada 
masalah apa-apa. Hal yang demikian itu agar proses kerja dapat lancar 
kembali dan tidak kaku dalam bersikap. 
g) Bersikap adil 
 Para pimpinan hendaknya perlu hati-hati untuk tidak memberikan 
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hukuman yang berat dari kesalahan yang dilakukan oleh karyawannya 
ataupun sebaliknya. Ingat bahwa pendisiplinan tidak untuk memperkuat 
perilaku yang jelek. Bawahan yang bermuka dua, seolah-olah bersikap 
disiplin hanya untuk mendapatkan perhatian dari pimpinan. Sedangkan 
Heidjarachman Ranupandojo dan Suad Husnan (1990:241) mengemukakan 
pedoman dalam pendisiplinan sebagai berikut: 
1) Pendisiplinan dilakukan secara pribadi. 
2) Pendisiplinan haruslah bersifat membangun. 
3) Pendisiplinan dilakukan secara langsung dan segera. 
4) Keadilan dalam pendisiplinan sangat diperlukan. 
5) Pimpinan tidak seharusnya memberikan pendisiplinan. pada waktu 
bawahan sedang absen. 
6) Setelah pendisiplinan sikap dari pimpinan harus wajar kembali. 
6. Pembinaan Disiplin 
Ada hal-hal penting dalam pembinaan disiplin menurut Susilo 
Martoyo (2000:127) yaitu : 
a) Arahkan setiap anggota atau anak buah senantiasa menjaga ketertiban 
sebagai kebiasaan dalam kehidupan sehari-hari, sehingga kondisi tertib 
dan teratur mendarah daging. 
b) Seorang pimpinan diharapkan sekali mengetahui benar keadaan 
kesatuannya, organisasi yang dipimpinnya, keadaan anggotanya, 
perilaku dan sifat-sifat atau bahkan kondisi kehidupan rumah 
tangganya.  
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c) Perintah, instruksi dan lain-lain petunjuk yang diberikan kepada anak 
buah harus cukup tegas, jelas, dan dapat dimengerti anak buah. 
d) Sederhanakan mekanisme kerja ataupun prosedur kerja dalam 
organisasi, sehingga tidak berliku-liku dan tidak menentu. 
e) Upayakan agar anak buah senantiasa mempunyai kesibukan kerja baik 
fisik maupun non fisik, sehingga kesempatan untuk melakukan hal-hal 
yang tidak baik bahkan melanggar disiplin dapat dihindarkan. 
Untuk menanamkan disiplin para bawahan dapat dilakukan dan 
dikembangkan dengan berbagai cara. Sebelumnya perlu dipahami faktor- 
faktor yang menunjang pembinaan disiplin seperti diungkapkan oleh Susilo 
Martoyo (2000:125) sebagai berikut : 
a) Motivasi 
 Motivasi merupakan faktor penting dalam pencapaian disiplin kerja. 
Apabila tidak ada motivasi maka seseorang dalam bekerja tidak akan 
bergairah.  
b) Pendidikan dan Latihan 
 Pendidikan dan latihan merupakan salah satu program dalam aspek 
pengembangan pegawai. Dengan adanya diklat, diharapkan pegawai dapat 
memperbaiki dan mengembangkan kemampuannya agar sesuai dengan 
kebutuhan organisasi. 
c) Kepemimpinan 
 Seorang pimpinan adalah panutan bagi bawahannya. Apabila 
pimpinan dapat memberikan contoh-contoh yang baik dan bawahan mau 
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mengikuti pimpinannya tentu akan berdampak positif bagi organisasi. 
Demikian pula sebaliknya, apabila pimpinan bertindak sesuka hati tanpa 
mengikuti disiplin kerja, maka akan memberi contoh yang tidak baik bagi 
bawahan. Sehingga akan berdampak negatif bagi pencapaian tujuan 
organisasi. 
d) Penegakan Disiplin Lewat Hukuman 
Dalam upaya menegakkan disiplin karyawan, pimpinan harus 
mampu menjadi panutan dan teladan bagi karyawannya. Keteladanan yang 
dimiliki dan dilakukan oleh pimpinan perusahaan dapat membangkitkan 
disiplin yang kuat bagi karyawan yang bekerja di bawah pimpinannya. 
Dari uraian tentang disiplin kerja dapat ditarik kesimpulan bahwa 
disiplin kerja pegawai dapat diukur melalui ketaatannya dalam 
menggunakan waktu kerja, kepatuhan dalam melaksanakan peraturan atau 
ketentuan organisasi, ketaatan dalam melaksanakan perintah atasan, 
ketaatan dalam penggunaan peralatan dan perlengkapan kantor, ketaatan 
dalam mengikuti cara kerja yang sesuai dengan petunjuk dan ketentuan 
organisasi/perusahaan. 
D. Penelitian Yang Relevan 
1)  Berdasarkan telaah dan kajian penulis menemukan penelitian yang 
berkaitan. Dengan penelitian yang berjudul Adopsi, Penerapan Konseling 
Karyawan, Dan Dampaknya Pada Kinerja Perusahaan  (Studi Kasus Di 
The Sunan Hotel Solo).Hasil dari penelitian di atas adalah adanya 
permasalahan yang dihadapi oleh karyawan sehingga berdampak pada 
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menurunnya tingkat absensi dan jumlah tamu yang menginap atau 
berkunjung dijadikan oleh The Sunan Hotel Solo untuk mengadopsi 
konseling karyawan. 
2)  Penelitian yang kedua dengan judul Analisis Kedisiplinan Kerja Pegawai 
Pada Kantor Camat Cerenti Kabupaten Kuantan Singingi. Hasil 
penelitian di atas adalah menganalisis gaya kepemimpinan dalam 
meningkatkan kedisiplinan kerja pegawai pada Kantor Camat Cerenti 
Kabupaten Kuantatan Singingi berada katagori Baik yaitu 65.  
3) Penelitian ketiga dengan judul Tinjauan Hukum Pelaksanaan Penegakan 
Disiplin Kerja Pegawai Di Kantor Gubernur Sulawesi Selatan. Hasil dari 
penelitian di atas di tujukan lebih kepada Pegawai Negeri Sipil dan 
pelaksanaannya mengacu pada peraturan Pemerintah No. 53 Tahun 2010 
tentang disiplin Pegawai Negeri Sipil. Penelitian ini dilakukan oleh Tutik 
Septiani  
4)   Penelitian keempat penelitian ini dibuat oleh Rishma Kurnia berjudul 
Mengatasi Perilaku Indipliner Siswa Terhadap Tata Tertib Pada Mts 
Miftahuddin Kedungwaru Kidul Melalui Penerapan Konseling Realitas. 
Hasil dari penelitian terdahulu di atas adalah menemukan penyebab siswa 
melakukan perilaku indispliner dan mengatasi perilaku indisipliner 
tersebut dengan konseling realitas. Penelitian yang akan dilakukan adalah 
untuk karyawan yang melakukan perilaku indisipliner dan cara 
mengatasinya dengan upaya teknik directive counseling. 
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5) Penelitian terakhir berjudul Peran Pengawasan Dalam Meningkatkan 
Kedisiplinan Kerja Pegawai Di Kantor Informasi Dan Komunikasi 
Kabupaten Karanganyar Tahun 2007. Dari hasil penelitian skripsi di atas  
adalah kedisiplinan kerja pegawai dapat meningkat dengan upaya 
peningkatan pengawasan dari Kepala Kantor kepada kasi sedangkan 
kasi-kasi mengawasi seluruh pegawai.  
E. Kerangka Berpikir  
          
 
 
 
 
 
 
 
Sikap / perilaku karyawan yang indisiplin di PT. Mutu Gading Tekstil antara 
lain membolos (alpha), melakukan kesalahan kerja dan juga tidur pada jam kerja. 
Dalam menindak lanjuti pelanggaran disiplin tersebut digunakan layanan 
konseling untuk mengatasinya. Layanan konseling yang dilakukan dengan teknik 
Directive Counseling langkah-langkahnya sebagai berikut : analisis data karyawan 
(klien), diagnosis masalah, prognosis atau prediksi perkembangan masalah, 
pemecahan masalah, terakhir follow-Up atau tindak lanjur dan peninjauan hasil-
hasil. Dari proses layanan konseling akan menghasilkan peningkatan kedisiplinan 
karyawan.  
Sikap / Perilaku 
Indisipliner 
 
 Tidak masuk tanpa 
keterangan /Alpha 
 Kesalahan kerja 
 Tidur saat jam 
kerja 
 
Prosedur Konseling 
dengan Teknik 
Counseling Directive 
1. Analisis data klien 
2. Diagnosis masalah 
3. Prognosis atau 
prediksi 
perkembangan 
masalah 
4. Pemecahan 
masalah 
5. Follow-Up 
 
Hasil 
 
 
Meningkatkan 
kedisiplinan 
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BAB III 
 METODE PENELITIAN 
A. Jenis Penelitian 
 Penelitian sebagai kegiatan ilmiah memerlukan metode yang menjamin 
untuk menghasilkan kebenaran yang obyektif. Metode merupakan cara, 
sedangkan kebenaran atau fakta yang diungkap merupakan tujuan. Penggunaan 
metode dimaksudkan agar kebenaran yang diungkapkan benar- benar disadari 
oleh bukti ilmiah yang kuat. Oleh sebab itu, dalam suatu penelitian penggunaan 
metode sangat diperlukan. 
Menurut Noeng Muhajir (2000:3), “Metodologi penelitian membahas 
konsep teoritik berbagai metode, kelebihan dan kelemahannya dalam karya ilmiah 
dilanjutkan dengan pemilihan metode yang digunakan”. Sedangkan menurut 
Aslam Sunhudi (1996:37), “Metodologi adalah pengetahuan tentang tata cara atau 
prosedur untuk menjalankan seluruh kegiatan tertentu”. 
Dari pengertian metodologi di atas dapat disimpulkan bahwa metodologi 
adalah suatu pengetahuan yang membahas dan mempelajari tentang metode-
metode atau cara-cara yang tepat yang harus ditempuh dalam melaksanakan 
penelitian untuk tujuan tertentu. 
Sedangkan dalam penelitian ini aspek metodologi yang dapat digunakan 
adalah sebagai berikut : 
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Jenis penelitian ini menggunakan pendekatan deskriptif kualitatif. Metode 
penelitian kualitatif juga merupakan metode penelitian  yang lebih menekan pada 
aspek pemahaman secara mendalam terhadap suatu masalah dari pada melihat 
permasalahan untuk penelitian generalisasi. Metode penelitian ini lebih suka 
menggunakan teknik analisis mendalam, yaitu mengkaji masalah secara kasus-per 
kasus karena metodologi kualitatif yakin bahwa sifat suatu masalah satu akan 
berbeda dengan sifat dari msalah lainnya (Rustanto, 2015: 16) 
Dari uraian diatas penulis menyimpulkan bahwa penelitian deskriptif 
kualitatif merupakan penelitian yang menghasilkan penemuan-penemuan yang 
tidak menggunakan prosedur statistik dan penelitian kualitatif dapat menghasilkan 
uraian yang mendalam mengenai ucapan maupun tingkah laku yang dapat 
diamati. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah proses konseling 
dengan teknik directive counseling dalam mengatasi perilaku indisipliner. 
B. Tempat dan Waktu Penelitian 
1. Tempat Penelitian 
Suatu penelitian memerlukan tempat penelitian yang akan dijadikan 
objek dalam memperoleh data yang berguna untuk mendukung tercapainya 
tujuan penelitian. Adapun yang menjadi tempat penelitian ini, peneliti 
mengambil lokasi di PT. Mutu Gading Tekstil Karanganyar dengan alasan 
sebagai berikut: 
a) Tersedianya data yang diperlukan dalam penelitian ini. 
b) Peneliti pernah melakukan PPL di tempat ini. 
c) Subyek dan lingkungan penelitian dapat menjadi sesuatu yang unik.  
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2.  Waktu Penelitian 
Penelitian ini dilaksanakan mulai dari pembuatan proposal sampai 
penulisan laporan penelitian yaitu dalam kurun waktu 1 bulan terhitung dari 
bulan Februari 2019 . 
C. Teknik Penelitian  
Untuk mengkaji penelitian secara mendetail dan lengkap diperlukan suatu 
teknik permasalahan, peneliti menggunakan bentuk penelitian kualitatif. Bentuk 
penelitian menurut paradigma kualitatif dapat berupa penelitian kualitatif 
eksploratif, penelitian kualitatif eksplanatif dan penelitian kualitatif deskriptif. 
Berdasarkan masalah yang diajukan dalam penelitian ini, yang ditekankan 
pada masalah persepsi dan masalah perilaku, maka penelitian ini menggunakan 
teknik deskriptif kualitatif, yaitu suatu penelitian yang menggambarkan suatu 
peristiwa atau obyek secara rinci dan mendalam. Gambaran tersebut dipaparkan 
secara rinci dalam arti, tidak hanya sampai pada pengumpulan data dan kemudian 
menceritakannya, tetapi data tersebut diolah lebih lanjut. 
Dalam penelitian ini, sangat dipentingkan adalah kemampuan peneliti 
dalam menterjemahkan data yang diperoleh dari hasil wawancara, observasi, dan 
mencatat arsip dan dokumen guna memperoleh tinggi rendahnya hasil penelitian. 
Bogdandan Taylor dalam Lexy J Moleong (2004:4) mendefinisikan bahwa : 
“Metodologi Kualitatif sebagai prosedur penelitian yang menghasilkan 
data diskriptif berupa kata-kata tertulis dari orang- orang dan perilaku yang dapat 
diamati. Teknik ini diarahkan pada latar dan individu tersebut secara holistik 
  
 
26 
 
(utuh). Jadi dalam hal ini tidak boleh mengisolasikan individu atau organisasi ke 
dalam variabel atau hipotesis tetapi perlu memandangnya sebagai bagian dari 
suatu keutuhan”. 
Jadi dalam penelitian kualitatif bermaksud untuk memahami fenomena 
tentang apa yang dialami oleh subjek penelitian misalnya perilaku, persepsi, 
motivasi, tindakan dan lain-lain, secara holistik dan dengan cara diskripsi dalam 
bentuk kata-kata dan bahasa pada suatu konteks khusus yang alamiah dan dengan 
berbagai metode alamiah. Data dikumpulkan berbentuk kalimat yang memiliki 
arti luas dari transkrip wawancara, catatan, wawancara lapangan dan sebagainya. 
Dalam penelitian ini yang sangat dipentingkan adalah kemampuan peneliti 
dalam menterjemahkan data yang diperoleh dari hasil wawancara, observasi dan 
mencatat arsip dan dokumen guna menentukan tinggi rendahnya hasil penelitian. 
Dalam hal ini penelitian yang dilakukan cenderung untuk membandingkan makna 
dan interpretasi dengan nara sumber atau key informan dari asal data. Hasil 
penelitian tergantung dari kondisi dan kualitas interaksi peneliti dan yang diteliti.  
Penelitian yang membahas tentang upaya penanganan indisipliner 
menggunakan teknik directive counseling. Sedangkan disebut terpancang karena 
apa yang diteliti dibatasi oleh aspek-aspek yang dipilih sebelum melaksanakan 
penelitian.  
Dalam penelitian ini diperlukan metode untuk mengumpulkan data. 
Metode adalah cara atau jalan yang ditempuh atau yang digunakan dalam 
mengumpulkan data. Jadi metode penelitian adalah cara atau jalan yang 
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digunakan dalam penelitian untuk mengumpulkan data agar dapat mencapai 
tujuan. 
Dalam hal ini peneliti menggunakan metode penelitian deskriptif yaitu 
prosedur atau cara pemecahan masalah yang ada pada masa sekarang dan dalam 
menyelidiki kebenaran dari suatu masalah, peneliti menggambarkan keadaan 
obyek atau subjek penelitian berdasarkan fakta atau kenyataan yang tampak. 
D. Subyek Penelitian  
Yang dimaksud dengan subyek penelitian adalah orang, tempat, atau 
benda yang diamati dalam rangka pembubutan sebagai sasaran (Kamus Bahasa 
Indonesia, 1989:862). Adapun subyek penelitian dalam tulisan ini, adalah 
Manager Human Resource Managemen, Konselor, karyawan yang melakukan 
perilaku indisipliner di PT. Mutu Gading Tekstil Karanganyar.  
Dalam pengambilan subyek penelitian menggunakan teknik purposive 
sampling. (Sugiyono, 2018:264) Purposive sampling adalah teknik pengambilan 
sumber data dengan pertimbangan tertentu. Pertimbangan tertentu ini misalnya 
orang tersebut yang dianggap paling tahu tentang apa yang kita harapkan, atau 
mungkin dia sebagai penguasa sehingga akan memudahkan peneliti menjelajahi 
objek atau situasi sosial yang diteliti 
Kriteria karyawan : 
1. Laki-laki usia lebih dari 25 tahun. 
2. Sudah berkeluarga. 
3. Karyawan lama (bekerja lebih dari 5 tahun). 
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4. Pernah melakukan pelanggaran lebih dari 3 kali.  
5. Pelanggaran berupa Alpha, Kesalahan kerja, dan Tidur saat jam kerja. 
E. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data adalah cara khusus yang digunakan untuk 
memperoleh data dalam penelitian. Data sangat diperlukan dalam penelitian guna 
membuktikan kebenaran suatu peristiwa atau pengetahuan. Oleh karena itu suatu 
penelitian sangat membutuhkan data yang obyektif. Untuk mendapatkan data 
yang obyektif perlu diperhatikan mengenai teknik pengumpulan data yang 
digunakan sebagai alat pengumpul atau pengambil data. 
Sutrisno Hadi (1991:131) menyatakan bahwa : “Baik buruknya suatu 
research sebagian tergantung pada teknik pengumpulan datanya. Akurat dan 
reliabel pekerjaan research menggunakan teknik-teknik, prosedur- prosedur, alat-
alat serta kegiatan yang dapat diandalkan”. 
Adapun teknik pengumpulan data yang peneliti gunakan dalam penelitian 
ini adalah sebagai berikut : 
1. Wawancara 
Lexy J. Moleong (2004:186) menyatakan bahwa “wawancara adalah 
percakapan dengan maksud tertentu” Percakapan itu dilakukan oleh dua pihak 
yaitu pewawancara (interviewer)yang mengajukan pertanyaan dan 
terwawancara (interviewee) yang memberikan jawaban atas pertanyaan itu”. 
Maksud mengadakan wawancara seperti yang ditegaskan oleh Lincoln dan 
Guba dalam Lexy Moleong (2004:186) antara lain : 
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  “Mengkostruksi mengenai orang, kejadian, organisasi, perasaan, 
motivasi, tuntutan, kepedulian dan lain-lain kebulatan; merekonstruksi 
kebulatan-kebulatan demikian sebagai yang dialami masa lalu; 
memproyeksikan kebulatan-kebulatan sebagai yang diharapkan untuk dialami 
pada masa yang akan datang; memferifikasi, mengubah, dan memperluas 
informasi yang diperoleh orang lain baik manusia maupun bukan (triangulasi ; 
memferifikasi, mengubah dan memperluas konstruksi yang dikembangkan oleh 
peneliti sebagai pengecekan anggota)”. 
  Penulis menggunakan teknik dengan petunjuk umum wawancara, 
dimana sebelum melaksanakan wawancara terlebih dahulu menyusun kerangka 
pertanyaan yang relevan dengan permasalahan sebagai pedoman, sedang 
penyampaiannya kepada informan adalah bebas tetapi tetap mengarah pada 
maksud dari pewawancara. 
2. Observasi 
Observasi disebut pula dengan pengamatan meliputi kegiatan 
pemusatan perhatian terhadap suatu obyek dengan menggunakan seluruh alat 
indra. Menurut Marshall dalam Soegiono (2005:64) menyatakan bahwa 
“melalui observasi, peneliti belajar tentang perilaku dan makna dari perilaku 
tersebut”. 
Observasi dapat dilakukan secara langsung atau tidak langsung. 
Observasi langsung dilakukan terhadap obyek di tempat berlangsungnya 
kegiatan. Observasi tidak langsung adalah pengamatan yang dilakukan tidak 
pada saat berlangsungnya peristiwa yang diteliti. Adapun observasi yang 
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dilakukan dalam penelitian ini adalah observasi langsung dengan pengamatan 
langsung ke PT. Mutu Gading Tekstil Karanganyar.  
Dengan observasi langsung memungkinkan peneliti untuk melihat, 
mengamati, serta mempelajari secara langsung keadaan tempat yang diteliti. 
Dengan observasi ini memudahkan peneliti mendapatkan data secara 
mendalam, sebab peneliti dapat menangkap fenomena-fenomena yang muncul 
pada saat itu. 
3. Dokumentasi 
Dokumen bisa beragam bentuk, dari yang tertulis sederhana sampai 
yang lebih lengkap dan bahkan bisa berupa benda-benda lainnya sebagai 
peninggalan masa lampau. Demikian pula halnya dengan arsip yang pada 
umumnya berupa catatan-catatan yang lebih formal bila dibandingkan dengan 
dokumen. 
Mencatat dokumen oleh Yin dalam HB Sutopo (2002:69) disebut 
sebagai Content analysis , yang dimaksudkan bahwa peneliti bukan hanya 
sekedar mencatat isi penting yang tersurat dalam dokumen atau arsip, tetapi 
juga tentang maknanya yang tersirat. 
Teknik ini dilakukan untuk mencatat dan mempelajari apa yang 
tersurat dan tersirat dalam dokumen, laporan, peraturan dan literatur lainnya 
yang berhubungan dengan pengawasan pimpinan. Misalnya dokumen absensi 
harian, absensi apel pagi. 
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F. Keabsahan Data 
Data yang telah berhasil digali, dikumpulkan dan dicatat dalam kegiatan 
penelitian harus diusahakan kemantapan dan kebenarannya. Oleh karena itu setiap 
peneliti harus bisa memilih dan menentukan cara-cara yang tepat untuk 
mengembangkan validitas data yang diperolehnya. 
Menurut Patton dalam buku Lexy Moleong (2004:330), mengatakan 
bahwa Triangulasi adalah teknik pemeriksaan keabsahan data yang memanfaatkan 
sesuatu yang lain di luar data itu untuk keperluan pengecekan atau sebagai 
pembanding terhadap data itu. 
Untuk dapat mencapai keabsahan data dalam penelitian ini, peneliti 
menggunakan jenis triangulasi sumber dan triangulasi metode. Triangulasi sumber 
yaitu menguji kredibilitas data dilakukan dengan cara mengecek data yang telah 
diperoleh melalui beberapa sumber. Triangulasi metode yaitu mengecek data 
kepada sumber yang sama dengan teknik berbeda. Data yang diperoleh melalui 
melalui sumber, kemudian dilakukan uji keabsahan melalui triangulasi metode.  
Hal ini dilakukan dengan cara membandingkan hasil wawancara informan 
yang satu dengan informan yang lain. Membandingkan hasil wawancara tersebut 
dengan sumber data hasil pengamatan penelitian. Akhirnya keseluruhan hasil data 
tersebut dibandingkan pula dengan analisis dokumen. Dengan demikian 
diharapkan mutu dari keseluruhan proses pengumpulan data penelitian ini menjadi 
valid. 
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G. Teknik Analisis Data 
Analisis data kualitatif menurut Bogdan dan Biklen dalam Lexy Moleong 
(2004:248) adalah : 
“Upaya yang dilakukan dengan jalan bekerja dengan data, 
mengorganisasikan data, memilah-milahnya menjadi satuan yang dapat dikelola, 
mensitesiskannya, mencari dan menemukan pola, menemukan apa yang penting 
dan apa yang dipelajari, dan memutuskan apa yang dapat diceritakan kepada 
orang lain”. Adapun tahap-tahap analisis data adalah : 
1. Pengumpulan Data 
Pengumpulan data kegiatan untuk mengumpulkan data dari informan 
secara langsung maupun dari dokumen dan arsip yang berhubungan dengan 
permasalahan yang diteliti. 
2. Reduksi Data 
Reduksi data merupakan kegiatan untuk memilah-milah data yang 
telah diperoleh di lapangan, dalam hal ini ditekankan pada hal-hal yang 
pokok dan penting yang disusun secara sistematis. Data yang direduksi dapat 
memberikan gambaran yang lebih tajam tentang hasil pengamatan, hal ini 
mempermudah peneliti untuk mencari kembali data yang diperlukan. 
3. Penyajian Data 
Adalah suatu usaha untuk menyusun sekumpulan informasi yang telah 
diperoleh di lapangan, untuk kemudian data tersebut disajikan secara jelas 
dan sistematis sehingga akan memudahkan dalam pengambilan kesimpulan. 
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Penyajian data ini akan membantu dalam memahami apa yang sedang terjadi 
dan apa yang seharusnya dilakukan. Kegiatan penyajian data di samping 
sebagai kegiatan analisis juga merupakan kegiatan reduksi data. 
4. Penarikan Kesimpulan atau Verifikasi 
Adalah suatu usaha untuk menyimpulkan berbagai informasi yang 
telah diperoleh di lapangan. Kesimpulan yang diperoleh belum tentu 
sempurna kemungkinan masih ada beberapa data yang perlu diverifikasi. 
Kegiatan verifikasi adalah mencari data baru untuk menguatkan kesimpulan 
yang telah diambil sehingga dapat dipertanggungjawabkan kebenarannya. 
 
 
 
 
 
 
Gambar 1.1 Skema Model Analisis Interactive. Sumber : Miles dan 
Huberman dalam Soetardi (2005:9) 
Teknik analisis data interaktif seperti yang telah digambarkan di atas 
merupakan teknik analisis mengikuti pola yang bersumber pada pola yang 
bersumber pada pola analisis interaktif. Model analisis itu antara unsur dalam 
penelitian (reduksi data, sajian data, dan verifikasi data) saling berinteraksi. 
Tidak ada batas yang memisahkan antara unsur-unsur pada proses penelitian 
pada tingkat verifikasi kalau dirasakan perlu untuk memantapkan hasil 
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an Data  
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penelitian atau dibutuhkan data baru sehingga dapat memantapkan 
kesimpulan. 
Penelitian ini menggunakan teknik kualitatif. Menurut Bogdan dan 
Taylor sebagaimana dikutip oleh Moleong (2007:4), penelitian kualitatif 
adalah prosedur penelitian yang menggunakan data deskriptif berupa kata-
kata tertulis atau lisan dari orang-orang dan perilaku yang diamati. Dalam 
rangka melakukan analisis kualitatif, sejumlah data diperlukan dalam bentuk 
diagram alir dan grafis. Jenis penelitian ini adalah studi kasus yaitu penelitian 
untuk mempelajari secara intensif tentang latar belakang keadaan sekarang 
dan interaksi suatu sosial, individu, kelompok, lembaga dan masyarakat 
Usman (2003:5). Data yang diperoleh kemudian dianalisis dan 
diinterpretasikan sehingga memberikan informasi untuk menjawab persoalan 
penelitian. 
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BAB IV 
 HASIL PENELITIAN 
Bab ini akan membahas mengenai hasil penelitian dari pembahasan tentang 
pelaksanaan konseling untuk mengatasi perilaku indisipliner di PT. Mutu Gading 
Tekstil Karanganyar. Dimana pelaksanaan konseling tersebut menggunakan 
teknik direktif.  
Pelaksanaan konseling dengan menggunakan teknik direktif tersebut dilihat 
dari prosedur pelayanan konseling direktif menurut Williamson (Patterson, 1980) 
yaitu (1) analisis, (2) sintesis, (3) diagnosis, (4) prognosis, (5) 
konseling/treatment, dan (6) tindak lanjut, kemudian dianalisis secara deskriptif 
kualitatif untuk menggambarkan yang lebih detail tentang pelaksanaannya. Hasil 
secara kualitatif melalui analisis data untuk mengetahui pelaksanaan konseling 
direktif sebagai upaya mengatasi perilaku indisipliner. 
Hasil penelitian ini dimulai dari temuan permasalahan yang ditemukan 
oleh peneliti di lapangan. Hasil penelitian ini diperoleh melalui teknik triangulasi 
sumber dan triangulasi metode. Triangulasi sumber adalah Manager Human 
Resource Management , konselor dan karyawan. Sedangkan triangulasi metode 
berdasarkan hasil dari wawancara dan observasi. Aspek yang menjadi kajian 
dalam penelitian ini adalah mendeskripsikan proses konseling dengan teknik 
direktif dalam mengatasi perilaku indisipliner di PT. Mutu Gading Tekstil 
Karanganyar Tahun 2018/2019. 
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A. Deskripsi Lokasi Penelitian 
1. Profil  
PT. Mutu Gading Tekstil merupakan perusahaan tekstil yang 
memproduksi benang sintetis. Dibangun pada pertengahan tahun 1996 dan 
berdiri secara resmi tanggal 6 Januari 1997 berdasarkan keputusan Menteri 
Kehakiman RI dengan Undang–Undang Nomor  7 tahun 1995 yaitu  Undang–
Undang yang mengatur tentang Perseroan Terbatas (PT) dan diresmikan pada 
tanggal 8 November 1998 oleh Menteri Negari Investasi Kepala Bahan 
Koordinasi Penanaman Modal, Bapak Hamzah Haz. Pada awal tahun 1997 
PT. Mutu Gading Tekstil sudah melakukan proses produksi, tepatnya pada 
saat bangsa Indonesia mengalami krisi moneter dengan segala jerih payah dan 
kerja keras dari pemilik perusahaan yaitu Bapak Marimutu Ganesan, bersama 
seluruh staf dan karyawannya.  
Perusahaan ini tepatnya berada di jalan Raya Solo – Purwodadi Km. 
11, Kecamatan Gondangrejo, Kabupaten Karanganyar, dengan luas area 30 
Hektar dengan surat ijin lokasi No. 400/035/1 Lok/96 (30 hektar) BPN 
Karanganyar. PT. Mutu Gading Tekstil menghasilkan benang-benang 
polyester sesuai dengan standar internasional.  
2. Visi Dan Misi 
a) Visi 
PT. Mutu Gading Tekstil akan menjadi sebuah organisasi kelas 
dunia yang berkembang dan terus belajar serta diperlengkapi dengan 
konsep-konsep manajemen terkini. PT. Mutu Gading Tekstil akan 
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menbidik akurasi tinggi dalam semua kegiatan seraya tetap 
mengedepankan kepuasan pelanggan, keselamatan, kesehatan kerja, 
kepedulian lingkungan, keajiban penataan (compliance obligation) serta 
kepatuhan terhadap undang-undang dan peraturan pemerintah terkait 
serta menetapkan, menerapkan, memelihara dan memperbaiki secara 
berkelanjutan system management terpadu (Sistem Manajemen QHSE) 
PT. Mutu Gading Tekstil akan tetap teratas dalam persaingan dan dalam 
kepelbagaian menuju proyek-proyek baru inovatif dan menguntungkan. 
b) Misi 
PT. Mutu Gading Tekstil memproduksi dan mengirimkan tepat 
waktu benang polyester filament yang bervariasi, inovatif dan kualitas 
yang konsisten untuk membuat kagum pelanggan industry pembuatan 
kain, baik lokal maupun asing. Dalam prosesnya akan diharapkan 
teknologi terbaru dengan sinergi para pekerjanya disertai dengan 
perangkat manajemen terbaik sehingga meningkatkan nilai sahamnya. 
PT. Mutu Gading Tekstil selalu berupaya meningkatkan kepuasan 
pelanggan, keselamatan, kesehatan kerja dan kepedulian lingkunga, serta 
mematuhi Undang-Undang dan Peraturan Pemerintah terkait serta 
menetapkan, menerapkan, memelihara dan memperbaiki secara 
berkelanjutan system management terpadu (Sistem Manajemen QHSE) 
perusahaan. 
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3. Kebijakan Mutu Perusahaan  
 Berikut ini merupakan kebijakan yang terdapat pada PT. Mutu Gading 
Tekstil : 
a) Kebijakan QHSE ( Quality, Health, Safety, Environment ) 
Kami di PT. Mutu Gading Tekstil berkomitmen untuk secara 
konsisten menyediakan produk-produk yang dibutuhkan oleh pelanggan 
dengan kualitas terbaik dan tepat waktu. Kita lebih berkomitmen untuk 
mencapai pelanggan takjub melalui perbaikan terus menerus dari 
kegiatan kami. Kami akan berusahan untuk mencegah cedera/sakit, 
meningkatkan kesehatan kerja, keselamatan, dan perlindungan 
lingkungan melalui kegiatan diprogram, pengendalian polusi, perbaikan 
berkesinambungan dari sistem manajemen lingkungan dengan kewajiban 
kepatuhan dan kepatuhan terhadap undang-undangan & peraturan 
pemerintah yang relevan sesuai harapan internal dan eksternal tertarik 
pihak.  
b) Kebijakan Air  
PT. Mutu Gading Tekstil akan mematuhi manufaktur ramah 
lingkungan dengan tujuan nol pembuangan. PT. Mutu Gading Tekstil 
akan menerapkan teknik konservasi air untuk memanen air hujan, 
melestarikan air tanah dan melatih semua karyawan untuk menghindari 
pemborosan air dan pencemaran air. 
c) Kebijakan Energi  
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PT. Mutu Gading Tekstil akan berusaha untuk memiliki 
konsumen energi spesifik terendah di industri dengan memilih / upgrade 
energi terbaru yang efisien teknologi / peralatan dan dengan memberikan 
pelatihan rutin kepada seluruh karyawan untuk memperoleh konversi 
energi sebagai budaya. 
d) Kebijikan Lingkungan 
PT. Mutu Gading Tekstil akan membuat semua upaya untuk 
melindungi lingkungan (GO GREEN) dengan mengiuti kebijakan air / 
energi, mengurangi emisi, menggunakan sumber daya alam alternatif 
energi, mengurangi semua jenis limbah (organik, nonorganik, B3), 
menerapkan 4R, menanam lebih banyak pohon, meningkatkan selaras 
denan desa-desa di dekatnya, mematuhi kewajiban, dan memahami 
kebutuhan dan harapan dari pihak yag berkepentingan internal dan 
eksternal. 
e) Kebijakan Pengembangan Masyarakat  
PT. Mutu Gading Tekstil akan berusaha untuk memenuhi 
kebutuhan dan harapan dan harapan masyarakat sekitar perusahaan 
dengan bantuan terus menerus, membimbing dan memberdayakan 
mereka di bidang sosial & ekonomi. PT. Mutu Gading Tekstil juga akan 
menjaga lingkungan yang bersih dan hijau mengikuti semua peraturan 
undang-undang / pemerintah terkait. 
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4. Identitas Perusahaan  
Nama  : PT. MUTU GADING TEKSTIL 
 Alamat             : Jl. Raya Solo – Purwodadi KM. 11,Gondangrejo,    
Karanganyar 57773 PO BOX. 467 SOLO 57104 
Surakarta. 
 Telp   : (0271) 853508 
Jenis Industri  : Manufacturing 
 Bidang Usaha  : Perusahaan Tekstil 
 Tahun Berdiri  : 6 Januari 1997 
 Jumlah Karyawan : 1100 
 Ijin Pemanf. Lahan : 400/035/I.LOCK/96 
 I M B   : 648.1/1265/1997 
 Ijin Gangguan (HO) : 503/530/154 
   S I U P  : 18/11.34/SIUP/11/2000 
Ijin Usaha Industri : 335/J/INDUSTRI/1998 
T D P   : “113411700135 
N P W P  : 01.723.286.3-528.000 
A P I – P  : 84/BFC-API/SKA/VI/2000 
Ijin Depnaker  : 237.AP/W.10/K.18/1999 
Sertifikat KADIN : 23201.34672-5/23.09.1998 
           Customer                   :Perusahaan/Industri Nasioanal dan Luar Negeri 
Klasifikasi Produk : Benang sintetis 
5. Struktur Organisasi PT. Mutu Gading Tekstil   
  
 
41 
 
Dalam pelaksanaannya suatu kerja dalam organisasi memerlukan 
adanya pembagian tugas, kewajiban, wewenang yang jelas dan teratur 
sehingga tidak menimbulkan kesimpangsiuran dalam pelaksanaannya. 
Dengan adanya pembagian tugas dan wewenang tersebut harus benar-benar 
dilakukan baik oleh pimpinan maupun bawahan.   
 Pembagian tugas dalam organisasi haruslah diatur sedemikian rupa 
sehingga dapat menopang tercapainya tujuan bersama, dengan demikian akan 
memberikan manfaat yang besar bagi perusahaan. Manfaat yang dapat 
diambil antara lain yaitu:  
a) Karyawan dapat mengetahui kepada siapa ia harus bertanggung jawab 
dan kepada siapa seorang atasan harus memberi tugas.  
b) Akan terjadi hubungan yang baik antara bagian yang sah dengan 
bagian yang lain.  
c) Menghindari kekosongan kerja, karena adanya struktural organisasi 
karyawan untuk mengetahui dengan jelas akan tugas dan tanggung 
jawabnya.  
     Ditinjau dari jalur kekuasaan hubungan kerja dan tanggung jawab 
bagian-bagian organisasi, bentuk organisasi perusahaan PT. Mutu Gading 
Tekstil Karanganyar adalah bentuk organisasi garis, dimana wewenang dan 
tanggung jawab berjalan dari atas ke bawah. Struktur organisasi PT. Mutu 
Gading Tekstil digambarkan dengan skema sebagai berikut: 
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6. Struktur Organisasi Human Resource Manangement PT. Mutu Gading Tekstil 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 1.2 Struktur Organisasi Departement Human Resource Management PT Mutu Gading Tekstil Karanganyar 
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B. HASIL PENELITIAN 
1. Bentuk-Bentuk Pelanggaran Indisipliner Di PT. Mutu Gading Tekstil 
Karanganyar 
Berdasarkan hasil pengumpulan data melalui wawancara dan 
observasi yang telah dilakukan oleh peneliti, bentuk-bentuk pelanggaran 
disiplin kerja yang dilakukan oleh karyawan adalah : 
b) Tidak Masuk tanpa keterangan/SKD/Alpha.  
Peraturan mengenai standar jam kerja, ijin kerja dan cuti 
dipaparkan dalam peraturan perusahaan, yang disosialisasikan kepada 
seluruh karyawan dan diperbaharui setiap 2 tahun. Paparan berikut ini 
menjelaskan peraturan perusahaan yang ditetapkan pada akhir tahun 2008, 
yang berlaku sejak tahun 2009 – 2011. Peraturan dipaparkan dalam pasal 8 
(Hari dan Jam Kerja), pasal 9 (cuti tahunan), pasal 10 (cuti 
melahirkan/keguguran kandungan), pasal 11 (tunjangan hari raya), pasal 
12 (Jamsostek dan Asuransi Kesehatan) dan pasal 13 (Ijin meninggalkan 
pekerjaan dengan mendapat upah penuh). Detail lengkap mengenai 
peraturan ini dipaparkan pada bagian lampiran.  
Diatur dalam Pasal 8 tentang Ketenagakerjaan yaitu Dengan 
memperhatikan ketentuan perundangan yang berlaku, hari kerja di 
Perusahaan adalah 5 (lima) hari kerja seminggu. Pengusaha mempunyai 
hak sepenuhnya untuk merubah hari kerja menjadi 6 (enam) hari kerja 
seminggu, dengan mempertimbangkan kondisi dan efisiensi 
Perusahaan.Waktu Istirahat untuk hari Senin s/d Jum‟at adalah 1 (satu) 
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Jam. Untuk pekerja yang sifat pekerjaannya tidak dapat ditinggalkan, maka 
waktu istirahat makannya diatur secara bergiliran/bergantian.  Waktu 
istirahat dapat diatur untuk disesuaikan dengan kebutuhan menurut situasi 
dan kondisi perusahaan pada waktu tersebut. 
Tidak masuk karena sakit selama 2 (dua) hari berturut-turut,  harus 
memberitahukan pada hari karyawan/ti berhalangan dan setelah masuk 
kembali harus di lengkapi dengan surat keterangan dokter. Tanpa 
keterangan resmi tersebut yang bersangkutan dianggap mangkir dan akan 
di perhitungkan dengan cuti tahunan. Absen selama 5 (lima) hari berturut-
turut tanpa pemberitahuan resmi dianggap Karyawan/ti tersebut telah 
mengundurkan diri atas kemauan sendiri dengan tidak hormat. 
c) Terlambat.  
Perusahaan sering tidak mengatur mengenai sanksi keterlambatan 
(sanksi bagi karyawan yang datang terlambat atau tidak tepat waktu). 
Biasanya, hal semacam ini diatur dalam Peraturan Perusahaan atau 
Perjanjian Kerja Bersama atau disepakati dalam perjanjian/kontrak kerja 
antara perusahaan dan karyawan yang bersangkutan. 
Meskipun tidak ada peraturan yang baku mengenai sanksi 
keterlambatan bagi karyawan, pada praktik menemukan cukup banyak 
perusahaan yang menerapkan denda atau sanksi tertentu bagi karyawan 
yang tidak tepat waktu masuk kantor. Hal ini dapat dipahami mengingat 
perusahaan sebagai pihak yang mengeluarkan biaya untuk penggajian 
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karyawan tentunya menuntut karyawan untuk mendedikasikan waktu 
kerjanya secara optimal sebagai imbal balik dari gaji karyawan tersebut. 
d)  Kesalahan Kerja  
Kesalahan kerja merupakan hal yang sudah tidak dapat lagi dihindari 
ketika karyawan mengalami tuntutan fisik dan tuntutan tugas. Karyawan 
yang memiliki tuntutan fisik seperti bising, vibrasi, dan hygiene.  
Sedangkan tuntutan tugas meliputi kerja shift malam, beban kerja, dan 
penghayatan risiko dan bahaya.  
Dalam kondisi fisik daat bekerja mempunyai pengaruh terhadap 
kondisi faal dan psikologis diri seorang tenanga kerja. Kondisi fisik dapat 
berupa pembangkit stress. Dalam keadaan bising karyawan juga terganggu 
dengan pendengarannya dan juga mengakibatkan menigkatnya kesiagaan 
dan ketidakseimbangan psikologis. Sehingga kondisi ini lah yang 
memudahkan timbulnya kecelakaan. Misalnya tidak mendengar peringatan 
sehingga timbul kecelakaan.  
Vibrasi (getaran) ialah sumber stres yang kuat yang mengakibatkan 
peningkatan taraf catecholamine dan perubahan dari fungsinya seseorang 
secara psikological dan neurological. Pada pekerjaan yang menimbulkan 
getaran yang sangat kuat maka dalam jangka waktu panjang akan dapat 
membahayakan.  
Hygiene adalah meliputi lingkungan yang kotor atau tidak sehat juga 
akan membangkitkan stres. Para pekerja dari industri yang memiliki 
kondisi lingkungan yang berdebu dan kotor, akomodasi pada waktu 
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istirahat yang kurang baik, dan juga toilet yang kurang memadai akan 
menjadikan pemicu tingkat stress yang tinggi.  
Kedua, adalah tuntutan tugas. Tuntutan tugas kerja shift malam lebih 
sering mengeluh tentang kesalahan dan gangguan perut daripada para 
pekerja pagi/siang dan dampak dari kerja shift terhadap kebiasaan makan 
yang mengakibatkan gangguan perut. Pengaruhnya adalah emosional 
meningkat. Keadaan pekerja yang bergantian shift siang dan malam 
selama 7 atau 14 hari menimbulkan kelelahan.  
Begitu juga dengan beban kerja yang berlebih juga akan membuat 
tenaga karyawan tidak mampu untuk menyelesaikan tugas dengan baik.  
e)  Tidur saat jam kerja 
Bentuk indisipliner yang satu ini biasanya disebabkan oleh kondisi 
karyawan yang kurang fit atau disebabkan karena menunggu proses 
pemintalan benang yang memakan waktu yang cukup lama. Karyawan 
yang tidur saat jam kerja ditemukan kebanyakan pada shift malam. 
Karyawan yang tidak atau belum terbiasa menahan kantuk membuatnya 
tidur saat bekerja. 
Ada 2 macam indisipliner yang terkait dengan tidur saat jam kerja, 
yang pertama, karyawan tidur dengan sengaja. Biasanya karyawan yang 
tidur dengan sengaja sebelumnya telah mempersiapkan alas untuk tidur 
dan tidur dalam keadaan terlentang. Kedua, karyawan yang tidur tapi tidak 
sengaja/tidur sambil duduk. Karyawan yang tidur tidak sengaja biasanya 
masih diposisi saat dia seharusnya bekerja.  
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Ada dua sanksi yang telah ditetapkan dengan kebijakan pelanggaran 
ini. SP III untuk yang tidur dengan sengaja dan SP II untuk yang tidur 
sambil duduk.  
f) Membawa Hp 
Untuk peraturan mengenai Handphone merupakan kebijakan dari 
perusahaan. Karyawan yang boleh membawa HP adalah karyawan yang 
tingkat excutive keatas dan operator yang memang diperbolehkan karena 
pekerjaan yang mengharuskannya menggunakan HP.  
Kebijakan karyawan yang tidak diperbolehkan membawa Hp dengan 
mempertimbangkan keefektifitasan waktu bekerja juga sebagai bentuk 
menjaga mesin produksi agar terhindar dari sinar radiasi. Selain itu 
menjaga kerahasiaan data perusahan yang tidak sembarangan dapat 
diakses.  
Bentuk peraturan ini dilakukan dengan garis besarnya menjaga 
kelangsungan produksi perusahaan agar tetap berjalan sesuai yang 
diharapkan perusahaan.  
g) Meninggalkan Tempat Kerja saat jam kerja 
Karyawan tidak diperbolehkan untuk meninggalkan perusahaan di 
saat jam kerja, kecuali tugas luar dari perusahaan.  Karyawan wajib hadir 
dan pulang sesuai dengan jam yang telah ditetapkan berdasarkan shift 
kerja. Karyawan yang meninggalkan tempat kerja sehingga menimbulkan 
kerugian bagi perusahaan akan dikenai sanksi SP I. 
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2. Prosedur Konseling Yang Digunakan Di PT. Mutu Gading Tekstil 
Karanganyar  
Tahap pertama, Pembuatan Berita Acara Pelanggaran (BAP) oleh 
Security departement yang berpatroli, Staf Human Resource Management 
(HRM), maupun pihak yang melihat pelanggaran tersebut.Berita acara 
pelanggaran merupakan sebuah berita acara yang didalamnya terdapat 
susunan dari suatu peristiwa atau kejadian tertentu. Pembuatan berita acara 
tersebut bertujuan sebagai bukti legal mengenai berlangsungnya sebuah 
peristiwa tertentu. Untuk membuat berita acara kejadian, harus dilakukan 
secara terperinci, mulai dari awal hingga akhir. 
Dengan seperti itu, berita acara kejadian mudah dipahami. Berita Acara 
Pelanggaran dibuat sebagai bukti tertulis jika telah terjadi pelanggaran di hari, 
waktu, dan tempat yang tersebut. Isi dari Berita Acara Pelanggaran yaitu : 
a) Deskripsi detail kejadian pelanggaran; nama pelaku pelanggaran, 
departement/posisi karyawan, shift karyawan. 
b) Hari, tanggal, waktu kejadian pelanggaran. 
c) Foto kejadian.  
d) Nama dan tanda tangan saksi yang melihat kejadian.   
Tahap Kedua, Identifikasi Berita Acara Pelanggaran (BAP). Tahap 
kedua ini dilakukan untuk mempermudah melakukan pengecekan dan 
mengkatagorikan sesuai dengan jenis pelanggaran yang dilakukan oleh 
karyawan. Jenis-jenis pelanggarannya antara lain: Alpha, terlambat masuk 
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kerja, tidur saat jam kerja, kesalahan kerja, membawa Handphone (HP), 
meninggalkan tempat kerja tanpa seizin pimpinan,  dll. Dalam hal ini konselor 
meresume kembali BAP yang telah diterima ke dalam buku khusus catatan 
pelanggaran karyawan.  
Tahap Ketiga, melakukan klarifikasi melalui sistem: detail employee. 
Pada tahap ketiga ini konselor mengklarifikasi BAP pada sistem. Yang 
diklarifikasi adalah berupa nama karyawan, status karyawan, jabatan/posisi 
karyawan, departemen karyawan, shift kerja karyawan, history indisiplin 
karyawan, Issued Date pelanggaran.    
Tahap Keempat, Pembuatan jadwal panggilan konseling dengan surat 
panggilan. Setelah pengecekan keseluruhan data karyawan telah dilakukan dan 
karyawan memang melakukan pelanggaran maka karyawan akan dibuatkan 
surat panggilan sesuai dengan tanggal yang telah ditentukan oleh konselor yang 
di dalamnya tertulis antara lain; Nama karyawan, Departemen karyawan, 
hari/tanggal/tahun panggilan, waktu panggilan, Tanda Tangan Manager 
Human Resource Managament dan Pimpinan departemen karyawan.  
Tahap inti konseling. Dalam tahap ini konseling dilakukan sebagai 
tindak lanjut serta klarifikasi assesment, pemberitahuan letak kesalahan, yang 
terakhir adalah motivasi. Konseling di PT. Mutu Gading Tekstil Karanganyar 
bersifat perseorangan seperti permasalahan jenis pelanggaran Alpha, terlambat, 
tidur saat jam kerja dan juga ada yang bersifat kelompok seperti pelanggaran 
kesalahan kerja, tergantung pada kerahasiaan permasalahan klien (karyawan).  
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Masalah-masalah pribadi berkenaan denga keluarga, kesehatan, sikap, 
dan kebiasaan sehari-hari, hoby dan waktu senggang, hubungan sosial 
kemasyarakatan, dan lain sebagainya merupakan obyek penggarapan 
konseling. Apabila masalah-masalah ini dibiarkan membesar, sedikt banyaknya 
akan mempengaruhi hubungan kerja dan kinerja pekerja yang bersangkutan 
dengan perusahaannya. Sebaliknya apabila masalah-masalah pribadi tersebut 
dapat ditangani dengan baik, dampak positifnya terhadap hubungan kerja dan 
kinerja pekerja yang dimaksud akan dapat dipertahankan atau bahkan 
ditingkatkan.Tahap terakhir yaitu, Pemberian sanksi sesuai dengan pelanggaran 
disiplin kerja, apabila dirasa perlu untuk memberi efek jera.  
3. Proses Pelaksanaan Konseling Dengan Pendekatan Directive Di PT. 
Mutu Gading Tekstil Karanganyar 
a. Menemukan Masalah Karyawan Ybs 
Proses menemukan masalah pada karyawan bisa disebut juga 
dengan identifikasi masalah. Dalam menemukan masalah dapat dilakukan 
dengan melakukan identifikasi kasus-kasus yang membuat konseli 
melakukan pelanggaran. Setelah semua masalah diidentifikasi untuk 
menentukan masalah mana yang perlu dipecahkan, konselor dalam 
pendekatan direktif lebih berperan aktif dalam menentukan dapat 
menggunakan prinsip skala prioritas.  
Penetapan dengan prinsip skala prioritas ini ditentukan oleh dasar 
akibat atau dampak yang lebih besar terjadi apabila masalah itu dapat 
dipecahkan. Konselor dalam hal ini banyak mengajukan pertanyaan 
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terbuka dan mendengarkan aktif terhadap apa yang dikemukakan oleh 
konseli. Mendengar aktif adalah sebuah keterampilan menahan diri untuk 
tidak berbicara, mendengarkan dengan seksama dan menganalisis 
penjelasan konseli yang relevan dan tidak relevan.  
Menentukan masalah pada karyawan mengalami hambatan ketika 
karyawan bersifat defensif dan offensif ketika konseli kurang terbuka 
dengan masalahnya. Menentukan masalah dalam konseling biasanya 
dilakukan 2-3 kali pertemuan dengan konseli, waktu konseling 1 jam 
terhitung dari jadwal pemanggilan. Karyawan yang bersifat defensif inilah 
yang lebih menjadi perhatian khusus oleh konselor. Shift kerja karyawan 
juga menjadi pertimbangan ketika jadwal konseling, selain membantu 
memecahkan masalah klien, konselor juga harus menjaga produktifikat 
perusahaan.   
b. Pengumpulan Data 
Setelah ditetapkan masalah yang akan dibicarakan dalam 
konseling, selanjutnya adalah mengumpulkan data klien yang 
bersangkutan. Data yang dikumpulkan harus secara komprehensif 
(menyeluruh) meliputi: data diri, data orang tua, data pendidikan, data 
kesehatan dan data lingkungan. 
Data diri mencakup (nama lengkap, nama pinggilan, jenis kelamin, 
anak keberapa, status, tempat tanggal lahir, agama, pekerjaan, penghasilan, 
alamat, nama orangtua, data pendidikan, data kesehatan dan data 
lingkungan.  
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c. Analisis Data  
Data-data yang telah dikumpulkan selanjutnya dianalis. Data hasil 
tes bisa dianalisis.  Data hasil tes bisa dianalisis secara kuantitaf dan data 
hasil non tes dapat dianalisis secara kuantitatif. Dari data yang dianalisis 
akan diketahui siapa konseli kita sesungguhnya dan apa sesungguhnya 
masalah yang dihadapi konseli. 
d. Prognosis  
Setelah diketahui faktor-faktor penyebab timbulnya masalah pada 
konseli selanjutnya adalah konselor menetapkan langkah-langkah bantuan 
yang diambil. Langkah-langkah bantuan yang diambil untuk membantu 
masalah konseli bermacam-macam. 
e. Konseling/Treatment 
Setelah ditetapkan jenis atau langkah-langkah pemberian bantuan 
selanjutnya adalah melaksanakan jenis bantuan yang telah ditetapkan. 
Dalam contoh diatas, pembimbing atau konselor melaksanakan bantuan 
belajar atau bantuan sosial yang ditetapkan untuk memecahkan masalah 
konseli. 
f. Evaluasi/Follow-Up 
Dalam mengakhiri hubungan konseling, sebelumnya konselor 
dapat mengevaluasi berdasarkan performance konseli yang terpancar dari 
kata-kata, sikap, tindakan, dan bahasa tubuh. Jika konseli menunjukkan 
indikator keberhasilan, pengakhiran konselinng dapat dibuat. Evaluasi 
dilakukan untuk mrlihat apakah upaya bantuan yang diberikan 
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memperoleh hasil atau tidak. Apabila sudah memperoleh hasil maka 
langkah selanjutnya perlu diambil, begitu juga sebaliknya apabila belum 
berhasil maka konselor tidak bisa mengambil langkah berikutnya. Follow-
Up/tindak lanjut dilihat dari perkembangan selanjutnya dalam jangka 
waktu yang lebih lama, biasanya konselor akan melakukannya setelah 
konseli melakukan tatap muka selam 2-3 kali. 
Proses pelaksanaan pemanggilan karyawan yang bermasalah di PT. 
Mutu Gading Tekstil Karanganyar memiliki cara penyelesaian yang 
hampir sama untuk semua kasus indisipliner karyawan, hanya berbeda 
pada hukuman/ sanksi yang diberikan oleh masing-masing pelanggaran. 
Pelaksanaan proses konseling yang bertujuan untuk menertibkan kembali 
karyawan yang bermasalah dengan dijatuhkannya hukuman untuk 
memberikan efek jera.  
4. Pedoman Kedisiplinan Yang Digunakan di PT. Mutu Gading Tekstil 
Karanganyar. 
a. Penerapan Peraturan 
Pemberian peraturan berupa tata tertib perusahaan yang disusun 
dalam bentuk buku saku kecil yang bernama PKB (Perjanjian Kerja 
Bersama)  hal ini dimaksudkan agar karyawan dapat lebih mudah 
memahami apa saja peraturan kedisiplinan yang harus dipatuhi oleh 
seluruh karyawan. 
Peraturan tata tertib kerja dan sanksi-sanksi pelanggaran tata tertib 
tertulis dalam PKB pada pasal 46, perihal ketentuan tata tertib kerja;  
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(1) Pekerja wajib telah berada atau hadir ditempat kerja masing-
masing selambat-lambatnya, sebelum batas waktu awal kerja yang 
ditetapkan, demikian pula pada waktu pulang meninggalkan pekerjaan, 
sekurang-kurangnya sesudah batas waktu akhir kerja yang ditetapkan. (2) 
Pekerja wajib melaksanakan absensi (dengan sistem absensi yang berlaku) 
ditempat kerja yang telah ditetapkan, baik pada waktu masuk kerja atau 
pulang kerja dan harus dilakukan oleh pekerja sendiri/secara langsung. (3) 
Setiap akhir waktu kerja, bagi pekerja shift sebelum meninggalkan 
pekerjaan harus melakukan serah terima pekerjaan kepada pekerja shift 
berikutnya. Tidak dibenarkan meninggalkan pekerjaannya sebelum pekerja 
shift pengganti datang dan melakukan serah terima pekerjaan. (4) 
Pekerjaan tidak dibenarkan membawa telpon seluler dan/atau alat 
elektronik lainnya ke dalam pabrik. Atas ijin pengusaha pejabat tertentu 
dapat dikecualikan untuk keperluan operasional dan kelancaran produksi. 
(5) Pekerja wajib untuk melaksanakan secara pribadi pekerjaan yang 
ditugaskan kepadanya dengan sebaik-baiknya dan pekerjaan tersebut dapat 
diharapkan hasilnya secara optimal, walaupun pekerjaan tersebut bukan 
merupakan tugas sehari-hari. (6) Pekerja wajib mengikuti dan mematuhi 
seluruh petunjuk-petunjuk atau instruksi-instruksi yang diberikan oleh 
atasannya atau pimpinan perusahaan yang berwenang memberikan 
petunjuk atau instruksi tersebut. (7) Pekerja wajib menjaga serta 
memelihara dengan baik semua asset milik perusahaan, segera melaporkan 
kepada pimpinan apabila mengetahui hal-hal yang dapat menimbulkan 
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bahaya atau kerugian perusahaan. (8) Pekerja wajib memelihara dan 
memegang teguh rahasisa perusahaan terhadap siapapun mengenai segala 
hal yang diketahuinya mengenai perusahaan. (9) Pekerja wajib 
memberitahukan kepada pimpinan, apabila terdapat perubahan-perubahan 
atas status dirinya, susunan keluarganya, perubahan alamat dan 
sebagainya. (10) Pekerja wajib memelihara dan menjaga kebersihan 
lingkungan kerjanya dengan sebaik-baiknya. (11) Pekerja dilarang 
membawa/menggunakan barang-barang/peralatan milik perusahaan keluar 
dari lingkungan perusahaan tanpa ijin pimpinan perusahaan atau yang 
berwenang. (12) Pekerja dilarang menjual/memperdagangkan barang-
barang berupa apapun mengedarkan sokongan/sumbangan, 
menempelkan/mengedarkan poster dan hal-hal lainnya di dalam 
lingkungan perusahaan yang tidak ada hubungannya dengan perusahaan 
atau tanpa ijin dari pimpinan. (13) Pekerja dalam waktu kerja perusahaan 
dilarang melakukan pekerjaan untuk pihak lain atau pekerjaan yang bukan 
tugasnya kecuali atas perintah/ijin pimpinan perusahaan. (14) Pekerja 
dilarang mengatasnamakan perusahaan atau menggunakan tugas/jabatan 
untuk kepentingan diri sendiri atau untuk orang lain dengan menerima atau 
menuntut suatu imbalan atau menjanjikan sesuatu untuk mencari 
keuntungan pribadi. (15) Pekerja dilarang minum minuman keras, mabuk 
ditempat kerja, membawa, menyimpan, menyalahgunakan obat-obat 
terlarang, narkotika (narkoba) dan sejenisnya ditempat kerja. (16) Pekerja 
dilarang melakukan segala macam perjudian, bertengkar atau berkelahi 
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dengan sesama pekerja/pimpinan di lingkungkan perusahaan. (17) Pekerja 
dilarang melakukan perbuatan-perbuatan yang melanggar norma 
kesusilaan, norma kepatutan dan norma hukum di lingkungan perusahaan. 
(18) Pekerja dilarang membawa barang membawa barang yang berbahaya 
dalam lingkungan perusahaan yang dapat membahayakan diri sendiri, 
ataupun orang lain, misalnya bahan peledak, senjata tajam dan sejenisnya. 
(19) Pekerja dilarang mengadakan pertemuan-pertemuan, menempelkan 
pemberitahuan atau membagikan selebaran di lingkungan perusahaan, 
kecuali telah mendapat izin tertulis dari perusahaan. (20) pekerja dilarang 
melakukan pemogokan atau slow down tanpa pemberitahuan dan ijin 
kepolisian setempat sesuai peraturan perundang-undangan yang berlaku. 
(21) pekerja dilarang membiarkan proses kerja tidak efektif, atau 
terjadinya kesalahan yang berakibat fatal pada pekerjaan yang menjadi 
tanggung jawabnya. (22) pekerja dilarang mengenakan jaket pada saat 
melewati pos pemeriksaan dan wajib diperiksa petugas keamanan. (23) 
pekerja dilarang menyemir rambut, beranting-anting (bagi pekerja laki-
laki) dan menggunakan sandal saat bekerja. (24) Pekerja dilarang 
bertelanjang dada (membuka baju) di lokasi perusahaan. (25) Pekerja 
dilarang makan di tempat selain yang ditentukan untuk makan dan diluar 
waktu yang ditetapkan untuk makan. (26) Pekerja tidak dibenarkan tidur di 
saat jam kerja dalam bentuk apapun.  
5. Hasil Pengumpulan Data Wawancara 
a. Manager Human Resource Management  
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Hasil wawancara yang dilakukan dengan manager Human Resource 
Management yaitu perusahaan telah mengembangkan peraturan, hukuman, 
penghargaan, dan konsistensi. Pada realitanya, penerapan tata tertib 
perusahaan memang sudah menjadi hal yang pokok di perusahaan. Tata 
tertib berlaku untuk seluruh karyawan bagaimana seluruh karyawan 
menaati peraturan perusahaan, bersikap tertib, dan disiplin untuk 
mengontrol sikap dan perilaku ketika bekerja.  
Hasil wawancara dengan Bpk. Iwan Sanoesi selau Manager Human 
Resource Management menyebutkan bahwa penetapan peraturan tersebut 
untuk seluruh karyawan. Selain itu, hasil pengamatan selama penelitian 
pada tanggal 18 Februari 2019 menunjukkan bahwa karyawan sudah 
menaati peraturan perusahaan, yaitu:  
“Dari hasil monitoring saya mengenai kedisiplinan karyawan sudah 
lebih tertib dibanding dengan bulan atau tahun sebelumnya, terbukti dari 
persentase yang menunjukkan kedisiplinan karyawan semakin meningkat 
sedikit demi sedikit walaupun demikian sudah menjadi tugas dari bagian 
HRM untuk terus memantau kedisiplinan karyawan yang berhubungan 
dengan kelancaran operasional pabrik.” 
 
Kedisiplinan mengajarkan kepada karyawan untuk memahami setiap 
perilaku yang taat dengan tata tertib dan lebih mengutamakan kepentingan 
bersama atau tidak merugikan yang lain. Upaya perusahaan memberitahu 
mengenai tata tertib sudah dilakukan ketika karyawan diterima bekerja di 
perusahaan tersebut, juga dengan menjelaskan setiap peraturan yang ada. 
Hal ini dilakukan sebagai bentuk upaya preventif agar tidak terjadi 
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pelanggaran. Di ungkapkan juga oleh Manager Human Resource 
Management. 
“Memang sudah menjadi kewajiban kita disini untuk mengingatkan 
sejak awal mengenai peraturan yang ada kepada karyawan baru. Karena 
setiap perusahaan memiliki peraturan yang berbeda-beda, mungkin 
beberapa ada yang sama tapi tidak semuanya karena disesuaikan dengan 
kondisi serta kebutuhan masing-masing perusahaan.”  
 
Penerapan sanksi pada karyawan yang melanggar juga disesuaikan 
dengan jenis pelanggarannya dan ditetapkan berdasarkan peraturan di 
Perjanjian Kerja Bersama (PKB). Karyawan yang disiplin juga 
mendapatkan perhatian dari perusahaan dengan diberikan penghargaan 
yang lebih dikenal dengan Best Employee. Hal ini dikemukakan oleh 
Manager Human Resource Management. Layanan perusahaan dalam 
mengatasi masalah tidak disiplin karyawan yang dilakukan adalah 
konseling karyawan oleh konselor.  
“Kita juga tidak memandang dari perilaku indisipliner saja yang 
terkesan hanya melihat kesalahan karyawan. Untuk itu kita juga 
memberikan penghargaan bagi karyawan yang memiliki prestasi 
kedisiplinan. Setiap 6 bulan sekali kita ada rapat dimana akan melihat 
karyawan yang terbukti disiplin dan tidak memiliki catatan skor 
pelanggaran. Itu ada sendiri, dan itu wujud apresiasi yang dapat 
memotivasi karyawan lebih giat dalam bekerja.” 
 
Hasil implementasi yang diterapkan oleh manager HRM di dalam 
menerapkan tata tertib pada karyawan mencakup 4 unsur disiplin, yaitu 
peraturan, hukuman, penghargaan, dan konsistensi. Hasil penelitian 
diperoleh melalui wawancara dan pengamatan. Hasil wawancara dengan 
manager HRM diperoleh bahwa penetapan peraturan di perusahaan 
tersebut untuk karyawan selama berada di lingkungan kerja. Sedangkan 
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hasil dari pengamatan terkait dengan konseling yang dilakukan untuk 
mengatasi perilaku indisipliner sudah menjadi tindakan yang berkelanjutan 
dan dapat dipertanggung jawabkan. 
Jadi, pembuatan tata tertib tersebut atas kebijakan perusahaan yang 
wajib ditaati oleh semua karyawan sekaligus bertujuan untuk membentuk 
karakter karyawan yang baik saat mulai memasuki dunia kerja. Disiplin 
tersebut bermanfaat untuk prestasi kerja dan juga tidak dapat dipungkiri 
dapat meningkatkan posisi dalam kerja sebelumnya. Selain itu, membantu 
karyawan mengembangkan pengendalian, pengarahan, dan memberikan 
pengajaran dalam hati nuraninya untuk membimbing setiap tindakan 
mereka. 
Apabila semua karyawan dapat beranggapan positif tentang bersikap 
disiplin itu penting akan memberikan dampak baik dalam dirinya yang 
mana setiap mereka bertindak akan diimbangi oleh pengendalian diri. 
Penerapan tata tertib di perusahaan dilihat dari bagaimana karyawan 
menaati peraturan di perusahaan, bersikap tertib, dan disiplin agar dapat 
mengontrol sikap dan perilakunya sehari-hari. Apabila karyawan menaati 
peraturan maka karyawan telah terbukti disiplin dan tertib. Sebaliknya jika 
tidak menaati peraturan maka tidak disiplin dan tertib.  
Peraturan yang ada berlaku untuk ditaati oleh karyawan tanpa 
memberatkan karyawan karena telah dibuat dengan adil dan sangat 
menghindari hukuman secara fisik. Hal ini ditegaskan dengan hasil 
wawancara : 
  
 
60 
 
“Tata tertib yang kami buat, kami susun dengan adil dan sangat 
menghindari hukuman secara fisik. Selain itu, pemberian sanksi juga 
dilakukan dengan aturan yang ada dan sudah disepakati sejak karyawan 
diterima bekerja. Artinya karyawan sudah mengetahui konsekuensi apabila 
melakukan pelanggaran.” 
 
Maka peraturan yang sudah ditetapkan perusahaan harus adil, 
dipahami, dan ditaati oleh semua karyawan tanpa membeda-bedakan satu 
sama lain. Pentingnya tata tertib tersebut menjadi perhatian semua 
karyawan dan juga petinggi perusahan. Dimana setiap peraturan harus 
dirancang dengan matang dan baik berdasarkan kesepakatan bersama 
untuk ditaati.  
“Ya, pasti adil. Peraturan yang sudah disusun itu harus dipahami 
dan diterima baik „warganya‟. Jadi tata tertib itu adil dan tidak memandang 
itu siapa. Kalau sudah melanggar tata tertib maka akan mendapatkan sanksi 
jika diperlukan agar jera. Sehingga perusahaan tidak pernah membeda-
bedakan karyawan satu dengan yang lain.” 
Pemberian sanksi yang diberikan oleh perusahaan melalui konselor 
dari staf HRM terlihat beberapa karyawan yang mendapatkan sanksi yang 
tidak masuk tanpa keterangan/Alpha, sehingga karyawan harus 
mempertanggung jawabkan atas perilakunya.  
Hasil pengamatan tersebut sama dengan hasil wawancara manager 
HRM (13/03/19) bahwa: 
“Cara mendisiplinkan karyawan salah satunya dengan sanksi 
berupa pemberian nasehat, penekanan, teguran, dan mengingatkan karyawan 
mengenai tata tertib perusahaan. Hal tersebut dilakukan selama proses 
konseling yang diberikan oleh konselor X/Y selaku staf HRM bidang 
konseling.”  
 
b. Konselor Human Resource Management  
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa konselor dalam memberikan 
solusi pelanggaran kedisiplinan kepada karyawan di perusahaan melalui 
penerapan, hukuman, penghargaan dan konsistensi. Hasil wawancara 
dengan konselor X (13/03/19) dalam memberikan konseling kepada 
karyawan : 
“Menurut saya, ya setiap hari karyawan dipantau melalui absensi 
manual yang ada di depan tepatnya di pintu masuk dan juga melalui absensi 
digital „fingerprint‟ jadi karyawan yang terlambat maupun tidak masuk ada 
datanya.” Konselor X juga menambahkan: “Absensi manual mungkin bisa 
saja ada kesalahan begitu juga yang digital tapi minimal kita ada data jika 
salah satunya mengalami kesalahan gunanya untuk klarifikasi data.”  
 
Membiasakan kedisiplinan pada karyawan dapat memberikan 
dampak positif sekaligus membentuk karakter karyawan agar tetap 
komitmen dengan niat awalnya. sehingga dengan membiasakan hidup 
disiplin dapat cepat merangsang diri untuk memahami pentingnya 
diterapkan di kehidupan sehari-hari.  
“Konseling dilakukan setelah saya mendapatkan laporan Berita 
Acara Pelanggaran (BAP) dari saksi. Jadi kejadikan pelanggaran bisa 
ditemukan lewat satpam yang berpatroli pada jam kejadian terjadi, bisa 
melalui sesama karyawan / supervisor, atau oleh saya sendiri saat keliling 
untuk monitoring karyawan.” 
 
Sedangkan hasil dari pengamatan mengenai penerapan  sebelum 
konseling dapat dilihat dari upaya konselor yang bekerjasama dengan 
bagian keamanan yakni satpam menanamkan kedisiplinan karyawan di 
perushaana sehingga karyawan dapat melihat sendiri perilaku disiplin yang 
sesuai. Peraturan yang berlaku di perusahaan dibuat atas dasar kesepakatan 
dan tertulis di buku saku kecil yang bernama Perjanjian Kerja Bersama 
(PKB). 
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“Peraturan kedisiplinan dibuat melalui aturan tata tertib perusahaan 
yang dibuat sudah ditulis di PKB dan sudah tertulis sanksi setiap masing-
masing bentuk pelanggaran. Sanksi/hukuman berbentuk skor atas 
pelanggaran yang dilakukan dan bersifat generalisasi untuk seluruh 
karyawan yang melakukan hal yang sama.” 
 
Oleh karena itu peraturan yang dibuat oleh perusahaan bertujuan 
untuk mengikat semua „warganya‟ agar disiplin dan tertib selama di 
lingkungan perusahaan. Lebih lanjutnya konselor X juga mengungkapkan 
bahwa tata tertib disusun untuk mengikat seluruh karyawan. 
“Peraturan dibentuk untuk mengikat seluruh karyawan. Jadi selaku 
konselor selalu mengingatkan karyawan apabila menjadi karyawan di 
perusahaan ini maka mereka harus menaati peraturan yang telah 
ditetapkan.” 
 
Dari hasil wawancara selanjutnya yang peneliti lakukan dengan 
konselor X mengenai proses konseling yang diberikan selama ini kepada 
karyawan yang tidak disiplin menjadi pokok perbincangan pokok penelitian 
ini.  
“Memang benar jika konseling yang saya gunakan merupakan 
macam dari directive counseling. Prosesnya seperti yang diamati. Mulai dari 
mendapat data pelanggaran karyawan, menganalisa, mengklarifikasi ke 
sistem sampai akhirnya pada tahap karyawan dipanggil untuk konseling.” 
Berikut pertanyaan yang peneliti ingin tahu, ketika melakukan 
konseling dengan teknik directive counseling hambatan apa saja yang 
dialami saat konseling. 
“kalau hambatan di prosedural konseling itu, kebanyakan karyawan 
yang tidak mengindahkan panggilan atau mangkir. Jadi karyawan akan 
diberi surat peringatan maksimal 3 kali. Surat panggilan yang ke-3 itu 
sifatnya panggilan keras disini istilahnya, jadi konsekuensinya karyawan 
bisa saja skor pelanggaran dinaikan misal dari SP I jadi SP II. Jika karyawan 
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mangkir maka surat akan dikirim ke rumah yang bersangkutan, biasanya ini 
akan mendapat konsekuensi yang lebih berat.”  
 
Sempat peneliti melihat langsung karyawan yang mangkir dan pada 
akhirnya mau datang ke perusahaan untuk ditindak lanjuti. Sanksi yang 
diberikan sesuai dengan aturan yang tertulis dalam PKB. Hal ini yang 
membuat konseling di dunia industri menjadi sangat dibutuhkan selain 
untuk memperbaiki kualitas sumber daya manusia juga sebagai salah satu 
faktor yang mempengaruhi kemajuan perusahaan. 
c. Karyawan Indisiplin  
Dari hasil  pengamatan dan wawancara dengan 3 karyawan yang 
melakukan pelanggaran disiplin kerja dari masing-masing jenis pelanggaran. 
Di perusahaan melalui penerapan, hukuman, penghargaan dan konsistensi 
menurut karyawan. 
“Peraturan disini memang diakui sangat mengharuskan seluruh 
karyawan disiplin. Setau saya, kedisiplinan di PT. Mutu Gading Tekstil ini 
yang membuat banyak karyawan kurang respect.” 
Dari jawaban beberapa responden disimpulkan karyawan merasa 
peraturan yang dibuat oleh pihak PT. Mutu Gading Tekstil sangat ketat. 
Kata respect yang dimaksud disini adalah karyawan bekerja hanya sebagai 
bentuk untuk memenuhi materi keluarga atau hanya sekedar bekerja. 
Kurangnya toleransi membuat karyawan sering diberi skor pelanggaran. 
Misalnya, karyawan terlambat masuk maka karyawan tidak diperbolehkan 
untuk masuk kerja, dan besoknya karyawan akan diberi Surat Panggilan 
(SP).  
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“Semakin banyak tekanan maka banyak karyawan yang melanggar 
aturan di sini. Baik dengan disengaja maupun tidak disengaja. Hal ini lah 
yang kemudian membuat pelanggaran di PT. Mutu Gading sudah menjadi 
hal biasa di mata karyawan.” 
Terkait dengan jumlah indisipliner di tahun 2018 yang bertambah, 
membuktikan bahwa memang benar jika karyawan tidak jera ketika harus 
menanggung akibat dari perilaku tidak disiplin yang sudah dilakukan. 
Beberapa karyawan dari hasil wawancara (15/03/19) mengakui perilaku 
tidak disiplin karena tekanan yang berat yang diberikan perusahaan. 
Misalnya peraturan yang dibuat lebih memberatkan karyawan.  
Konseling bagi karyawan di PT. Mutu Gading Karanganyar 
merupakan suatu keharusan bagi karyawan untuk mempertanggung 
jawabkan kesalahannya. Dari pihak staf Human Resource Management 
mengharapkan dari layanan konseling yang diberikan selain untuk 
mengingatkan kembali dengan peraturan juga sebagai tempat konselor 
memotivasi kembali karyawan untuk lebih giat bekerja dan juga lebih 
disiplin. 
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6. Data Montly Report Indisipliner periode (Januari-Maret) di PT. Mutu 
Gading Tekstil Karanganyar 
 
Gambar 1.3. Grafik data indisipliner periode (Januari- Maret) tahun 2019 
Lingkungan tempat karyawan bekerja harus mampu menjadi lingkungan 
yang baik bagi karyawan. Hal ini akan mempengaruhi juga pada upaya dalam 
membentuk kedisiplinan karyawan. Apabila karyawan berada di lingkungan 
disiplin yang menyenangkan, hal itu dapat memberi dampak positif dalam diri 
karyawan dan tidak melakukan pelanggaran kedisiplinan. Selain itu perusahaan 
menerapkan kedisiplinan karyawan yang dilakukan setiap hari maka akan 
memberikan dampak positif. Oleh karena itu, hambatan yang sering menjadi 
penghambat perusahaan dapat teratasi apabila perusahaan dalam melaksanakan 
atau menanamkan nilai-nilai kedisiplinan karyawan sejak dini agar karyawan 
terbiasa dan terlatih untuk bersikap disiplin setiap hari. 
Alpha Terlambat Tidur Kesalahan Kerja
Januari 4,3 2,5 3,5 4,5
Februari 2,4 4,4 1,8 2,8
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Upaya mengatasi pelanggaran kedisiplinan pada karyawan di PT. Mutu 
Gading Tekstil diberikan melalui konseling direktif yang dilakukan sebagai tindak 
lanjut agar karyawan yang melakukan pelanggaran tidak merasa bahwa disiplin 
itu tidak penting. Apabila ada pelanggaran perlu adanya pemberian 
hukuman/sanksi maka pemberian hukuman diberikan melalui skor pelanggaran 
dan nasehat dari konselor. Hal ini merupakan upaya kuratif bagi karyawan yang 
melakukan pelanggaran disiplin.  
C. PEMBAHASAN  
Sebagaimana yang tertera dalam Bab I bahwa tujuan penelitian ini untuk 
mengetahui proses konseling dengan teknik direktif konseling yang ditujukan 
pada karyawan yang tidak disiplin (indisiplin) di PT. Mutu Gading Tekstil 
Karanganyar. Dalam  Bab IV ini penulis menganalisis hal tersebut sesuai dengan 
metode yang digunakan yaitu menggunakan metode analisis deskriptif kualitatif.  
Penulis menganalisis ketiga aspek pokok tersebut yaitu  Pertama, langkah-
langkah atau  proses pelaksanaan layanan konseling di PT. Mutu Gading Tekstil 
Karanganyar. Kedua, Aspek-aspek dalam disiplin kerja di PT. Mutu Gading 
Tekstil Karanganyar. Ketiga, Pembinaan disiplin untuk menanamkan disiplin para 
karyawan di PT. Mutu Gading Tekstil.  
Analisis Pelaksanaan Layanan Konseling di PT. Mutu Gading Tekstil 
Karanganyar. Pelaksanaan layanan konseling di PT. Mutu Gading Tekstil 
Karanganyar dilakukan dengan tujuan untuk mendisiplinkan kembali karyawan 
yang berperilaku tidak disiplin saat bekerja. Konseling yang dilakukan di ruang 
Convention Room 1 (CR 1) setiap konseling selama kurang lebih 30 menit. 
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Layanan konseling berupa layanan konseling individu dan juga konseling 
kelompok. Saat layanan konseling individu biasanya berupa permasalahan yang 
menyangkut pelanggaran perseorangan, dan layanan konseling kelompok 
dilakukan ketika pelanggaran menyangkut lebih dari satu karyawan yang 
melakukannya, contohnya: kesalahan kerja.  
Dalam teori dijelaskan bahwa Langkah–Langkah Umum Directive 
Counseling menurut Williamson (Patterson, 1980: 201) meliputi: Analisis data 
tentang klien (pengumpulan data yang relevan). Analisis data untuk mengenali 
kekuatan-kekuatan dan kelemahan-kelemahan klien. Diagnosis masalah yaitu 
diagnosis atau kesimpulan tentang semua unsur pokok dalam masalah konseli dan 
sebab-musababnya. Prognosis atau prediksi tentang perkembangan masalah 
selanjutnya, serta berbagai implikasi dari hasil diagnosis, Pemecahan masalah, 
seperti konseling atau wawancara perseorangan untuk memikirkan penyelesaian 
terhadap problem yang dihadapi, Follow-up atau tindak lanjut dan peninjauan 
hasil-hasil. 
Pengumpulan data dalam rangka layanan konseling yang dilakukan sesuai 
dengan kebutuhan masing-masing konseli. Data yang dapat menunjang proses 
konseling sebagai berikut: latar belakang keluarga, riwayat diri, taraf prestasi 
kerja, bakat khusus, minat terhadap pekerjaan, ciri-ciri kepribadian serta 
kesehatan jasmani. Dalam proses pengumpulan data tentu diperlukan sebuah alat 
atau alat pengumpul data dapat dibedakan menjadi dua yaitu metode test dan 
metode non test. Alat non test yang digunakan adalah angket tertulis, wawancara 
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untuk menggali informasi, anekdote, skala penilaian, kunjungan rumah (home 
visit), studi kasus.  
Dalam pengumpulan data inilah yang dibutuhkan oleh konselor untuk 
menentukan tindak lanjut pada proses konseling yang akan dilakukan. Tahapan 
pengumpulan data dilakukan karyawan pada saat mulai diterima bekerja dan 
beberapa informasi didapatkan selama prose karyawan bekerja. Selanjutnya 
adalah tahap diagnosis, tahap diagnosis merupakan upaya untuk menemukan 
faktor penyebab atau yang menyebabkan masalah pada karyawan melakukan 
tindakan indisipliner. W.H Burton (2002:65) menyatakan bahwa ada dua faktor 
yang menyebabkan seseorang melakukan tindakan menyimpang, yaitu (1) faktor 
internal, faktornya berasal dari diri sendiri, seperti kondisi fisik, kesehatan, 
kecerdasan, bakat, emosi, sikap dan lainnya, (2) faktor eksternal berasal dari luar, 
seperti kondisi lingkungan kerja, lingkungan pergaulan, termasuk lingkungan 
sosial dan sejenisnya.  
Prognosis adalah langkah yang dilakukan untuk memperkirakan apakah 
masalah yang dialami konseli masih mungkin untuk diatasi serta menentukan 
berbagai solusi alternatif, ini dilakukan dengan mengintegrasikan dan 
menginterpretasikan hasil langkah kedua dan ketiga. Proses pengambilan 
keputusan pada tahap ini harus dilakukan dengan konferensi kasus pertama, 
melibatkan pihak-pihak terkait dengan masalah yang dihadapi konseli yang 
diminta untuk kerjasama membantu menangani kasus-kasus konseli.  
Langkah treatment merupakan langkah untuk melaksanakan perbaikan 
atau penyembuhan masalah yang dihadapi konseli, berdasarkan keputusan yang 
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diambil dalam langkah prognosis. Jika jenis dan sifat serta sumber masalahnya 
masih terkait dengan pekerjaan dan masih tetap dalam kemampuan konselor maka 
bantuan konseling akan dilakukan. Bantuan dalam memecahkan permasalahan 
konseli ini dapat dilakukan dengan pendekatan yang bermacam-macam sesuai 
dengan masalah konseli.  
Namun, jika masalah tersebut terkait dengan aspek lain yang lebih dalam 
dan lebih luas maka tugas utama seorang konselor terbatas hanya mampu 
membuatkan rekomendasi kepada ahli yang lebih berkompeten dengan 
menyerahkan kasus tersbut untuk mendapatkan bantuan yang lebih tepat.  
Yang peneliti dapat di lapangan Pelaksanaan konseling di PT. Mutu 
Gading Tekstil Karanganyar yang Pertama, Pembuatan Berita Acara Pelanggaran. 
Dalam hal ini saksi mata mendeskripsikan kejadian di Tempat Kejadian Perkara 
(TKP). Berita Acara Pelanggaran (BAP) digunakan konselor sebagai barang bukti 
sekaligus data untuk menganalisis data-data yang tertulis kemudian data tersebut 
dikuatkan dengan data-data yang lain untuk penguatan tindakan selanjutnya. Dari 
Berita Acara Pelanggaran yang dibuat detail ketika kejadian perkara berlangsung 
pada shift kerja malam, pelanggaran yang biasanya terjadi adalah karyawan tidur 
saat jam kerja baik dengan di sengaja maupun tidak disengaja. Dua macam 
pelanggaran tidur saat jam kerja ini bila digambarkan, karyawan yang saat jam 
kerja sengaja tidur biasanya telah menyiapkan alas untuk tidur dan tidur 
terlentang. Karyawan yang tidur tidak disengaja biasanya masih dalam keadaan 
duduk. 
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Dalam Berita Acara Pelanggaran diklasifikasikan berdasarkan dengan jenis 
pelanggaran. Jenis pelanggaran akan mempengaruhi materi konseling dan juga 
sanksi bila dirasa perlu untuk memberikan efek jera pada karyawan yang 
bersangkutan. Isi dalam Berita Acara Pelanggaran juga di dukung dengan foto 
pelanggaran yang dilakukan oleh karyawan tersebut.  
Aspek-aspek disiplin kerja menurut Soegeng Prijodarminto (1992:23) 
adalah Pertama, mengenai Sikap Mental (Mental Attitude) yang merupakan sikap 
taat dan tertib sebagai hasil atau pengembangan dari latihan, pengendalian pikiran 
dan pengembangan watak. Dari hasil wawancara, observasi dan dokumentasi di 
PT. Mutu Gading dalam aspek sikap mental pada karyawan terhadap tata tertib 
masih sangat kurang. Dalam hal ini beberapa karyawan memiliki ego yang tinggi 
sehingga melakukan beberapa pelanggaran memang dilakukan secara sengaja 
karena menurut karyawan melanggar peraturan bukanlah akhir dari segala. Dalam 
pengendalian pikiran, karyawan yang tidak disiplin kadangkala susah untuk 
diberitahu. Ada kalanya karyawan memiliki sudut pandang pemikiran yang 
berbeda dengan yang diharapkan perusahaan. Untuk itu karyawan perlu adanya 
peningkatan training mengenai pemahaman sikap mental (mental attitude) di 
dunia kerja. Kedua, Pemahaman yang baik mengenai sistem aturan perilaku, 
norma, kriteria dan standar yang baik atau kesadaran dalam ketaatan akan aturan. 
Setiap individu memiliki kesadaran yang berbeda-beda dalam urusan taat atau 
patuh terhadap peraturan. Hal ini yang banyak perusahaan ingin tumbuhkan dalam 
diri setiap karyawan saat bekerja, yaitu mengenai “kesadaran diri”.  
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Di PT. Mutu Gading Tekstil Karanganyar melanggar peraturan bukan lagi 
hal yang ditakuti oleh karyawan. Dibuktikan dengan karyawan yang sudah biasa 
melanggar kemudian akan melakukan pelanggaran yang kesekian kalinya. Oleh 
sebab itu, motivasi dalam meraih prestasi kerja berkurang akibat dari pelanggaran 
yang telah dilakukan karyawan yang bersangkutan. Ketiga, sikap kelakuan yang 
secara wajar menunjukkan kesungguhan hati untuk mentaati segala hal secara 
cermat dan tertib.  Sikap ini jarang dimiliki oleh karyawan di PT. Mutu Gading 
Tekstil Karanganyar terlebih dapat dilihat dari karyawan yang sudah bekerja 
dalam kurun waktu yang lama (5 tahun lebih), hasil dari wawancara dengan 3 
karyawan lama kurang lebih responnya terhadap kesungguhan hati dalam mentaati 
peraturan yang ada hanya menjawab “saya cari amannya saja mbak bukan dari 
kesungguhan hati saya”.  
Pernyataan karyawan yang demikian dibuktikan dengan banyak 
pelanggaran dilakukan oleh karyawan lama (senior) dibandingkan dengan 
karyawan yang baru. Karyawan baru lebih disiplin dan lebih semangat sekaligus 
produktif dalam masa kontrak kerja.  
Langkah kedua, melakukan klarifikasi melalui sistem. Jadi, setiap data 
yang masuk akan di proses juga melalui sistem termasuk data indisipliner. PT. 
Mutu Gading Tekstil berbasis IT segala sesuatu di proses melalui teknologi 
sehingga tingkat kerahasiaan dari data-data perusahaan tinggi. Data yang 
diklarifikasi melalui sistem adalah nama karyawan, shift kerja karyawan, history 
indisipliner, masa berlaku pelanggaran terakhir (Issued Date). Karyawan 
pelanggaran terakhir masih berlaku maka skor sanksi akan ditambahkan sesuai 
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dengan peraturan. Hal ini yang kemudian mengakibatkan tidak adanya promosi 
jabatan, best employee, serta tidak ada kenaikan gaji pada karyawan di tahun 
berikutnya. 
Keempat, pembuatan surat panggilan. Tujuan dari pembuatan surat 
panggilan untuk indisipliner selain sebagai pemberitahuan juga sebagai bukti saat 
melakukan konseling. surat panggilan dibagi menjadi 3 surat yaitu; surat 
panggilan I, II, III. Surat panggilan III bersifat keras ini diperuntukkan bagi 
karyawan yang mangkir / tidak masuk kerja lebih dalam 3 hari tanpa keterangan 
atau Surat Keterangan Dokter (SKD).  
Kelima, Proses konseling. Konseling yang dilakukan menggunakan teknik 
Directive Counseling. Prayitno (1999:72) Dalam directive counseling, konselor 
lebih aktif dan berperan dari pada klien. Konselor mengambil peran besar selama 
proses konseling, termasuk dalam mengambil inisiatif dan pemecahan masalah, 
sementara peran konseli sangat kecil, tidak banyak mengeluarkan pendapat dan 
pandangannya berkaitan dengan masalah yang sedang dihadapi. Dari hasil 
observasi konseling yang dilakukan lebih berpusat pada konselor. Konselor lebih 
banyak berbicara dan mengatakan pendapatnya dengan mengenai apa yang harus 
dilakukan oleh karyawan yang bermasalah tersebut. Konselor menentukan tindak 
lanjut yang harus dilakukan oleh karyawan untuk agar tidak melakukan lagi 
pelanggaran.  
Konselor memberikan motivasi pada karyawan mengenai agar karyawan 
lebih bekerja dengan kesadaran hati dan melakukan pekerjaan dengan penuh 
tanggung jawab. Karyawan (konseli) lebih sedikit berbicara hanya merespon 
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dengan anggukan kepala. Konseling berlangsung kurang lebih 30 menit dengan 
materi konseling yang disampaikan sesuai dengan permasalahan karyawan. 
Konselor lebih berperan aktif mengutarakan ide, gagasan, ilmu dan jalan keluar 
untuk permasalahan. Dalam konseling pemberian hukuman/sanksi ditentukan 
berdasarkan kebijakan perusahaan yang ditulis di Perjanjian Kerja Bersama 
(PKB).  
Terakhir, Follow-UP. Pasca konseling konselor melakukan monitoring 
pada karyawan dengan cara melihat presensi kehadiran dan mencari informasi 
dengan pimpinan karyawan mengenai proses kerja yang dilakukan untuk 
mendapat data adakah kemajuan pada karyawan tersebut setelah dilakukannya 
proses konseling.  
Dari tahap-tahap proses konseling dengan teknik direktif konseling pada 
kasus indisipliner di PT. Mutu Gading Tekstil Karanganyar menjadi perhatian 
khusus berkaitan dengan proses konseling yang belum sesuai dengan tujuan 
konseling yang sebenarnya. Konseling di PT. Mutu Gading Tekstil Karanganyar 
lebih kepada penegakan peraturan perusahaan yang harus ditaati oleh karyawan. 
Jika terdapat pelanggaran yang dilakukan oleh karyawan maka menjadi tugas 
konselor di departement Human Resource Management selaku pemerhati Sumber 
Daya Manusia untuk dipanggil dan lebih pada penetapan sanksi yang sudah di 
sepakati oleh perusahaan tersbut. 
Dimana konseling yanng sebenarnya menurut Surya (1988:36) pengertian 
konseling adalah seluruh upaya bantuan yang diberikan oleh konselor kepada 
konseli supaya dia memperoleh konsep diri dan kepercayaan diri sendiri, untuk 
  
 
74 
 
dimanfaatkan olehnya dalam memperbaiki tingkah lakunya pada masa yang akan 
datang. Dalam pembentukan kepribadian yang sewajarnya mengenai : diri sendiri, 
orang lain, pendapat orang lain tentang dirinya, tujuan-tujuan yang hendak 
dicapai, dan kepercayaan diri. Dengan begitu konseli akan memperbaiki 
kesalahannya dan mampu menjadi pribadi yang lebih baik tanpa paksaan dari 
pihak manapun. 
Yang menjadi perhatian pula, tujuan konseling di PT. Mutu Gading hanya 
bersifat memikat karyawan yang melakukan tindakan indisipliner. Menggunakan 
standar hukum (SOP) yang berlaku diperusahan menjadi utama dilakukan untuk 
membuat karyawan lebih taat terhadap peraturan yang berlaku. Sedangkan jika 
kita melihat kembali tujuan konseling berdasarkan dengan teori maka tujuan 
konseling adalah terentaskannya masalah yang dialami oleh konseli. Upaya 
pengentasan masalah konseli ini dapat berupa mengurangi intensitasnya atas 
masalah tersebut, mengurangi intensitas hambatan dan/atau kerugian yang 
disebabkan masalah tersebut, dan menghilangkan atau meniadakan masalah yang 
dimaksud. Dengan layanan konseling ini beban konseli  diringankan, kemampuan 
konseli ditingkatkan dan potensi konseli dikembangkan.  
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BAB V   
PENUTUP 
A. KESIMPULAN 
Proses konseling pada dasarnya bersifat sistematis. Ada tahapan yang 
harus dilalui untuk sampai pada pencapaian konseling yang akan dikatakan 
berhasil. Tetapi sebelum memasuki tahapan tersebut, sebaiknya konselor 
memperoleh data mengenai diri konseli melalui pertemuan tatap muka sebagai 
pendahuluannya. Setelah itu konselor dapat memulai langkah selanjutnya yakni: 
1. Menentukan masalah  
2. Pengumpulan data  
3. analisis data 
4. Diagnosis 
5. Prognosis  
6. Konseling/Treatment 
7. Evaluasi/Follow-Up 
Beberapa masalah yang mendorong konseli “karyawan” pada umumnya 
adalah adanya persoalan di rumah yang menyebabkan tidak nyaman saat 
bekerja, tekanan kebutuhan ekonomi, adanya iri hati terhadap karyawan yang 
lain, dan sudah tidak ada motivasi untuk bekerja. Hal itu menjadikan karyawan 
tidak masuk tanpa keterangan/Alpha, Keselahan Kerja, dan Tidur saat jam kerja. 
Masalah-masalah yang berkaitan dengan indisipliner tersebut dapat ditindak 
lanjut dengan konseling terhadap karyawan yang bersangkutan tujuan dilakukan 
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konseling untuk mendisiplinkan kembali karyawan sehingga perusahan tetap 
dapat berjalan sesuai dengan yang diharapkan. 
Namun, peneliti tidak mendapatkan data di lapangan yang menunjukkan 
bahwa layanan yang diberikan oleh PT. Mutu Gading Tekstil sama dengan 
standar layanan konseling. Peneliti dapat menyimpulkan bahwa yang ada di 
lapangan adalah sebuah tindakan yang diberikan untuk karyawan patuh pada 
aturan yang lebih ditekankan, sebagai wujud dari penegakan hukum yang 
berlaku di perusahaan.  
B. SARAN  
Peneliti menyadari bahwa dalam proses pembuatan dan penyampaian 
skripsi ini terdapat banyak kesalahan dan kekhilfan dari kurangnya sumber buku, 
pemakalah sangat mengharapkan kritik dan saran yang membangun untuk 
pemakalah guna mengingatkan dan memperbaiki setiap kesalahan yang ada dalam 
proses pembuatan dan penyampaian makalah.  
1. Bagi Perusahaan atau Departemen Human Resource Management 
 Penelitian yang diselenggaran di PT. Mutu Gading Tekstil 
Karanganyar mengenai layanan konseling yang di dalamnya meneliti proses 
berjalannya konseling dengan teknik directive counseling akan lebih 
bermanfaat bila konselor lebih memperdalam keilmuan yang berkaitan 
dengan konseling yang sebenarnya. Sehingga konselor dirasa sangat perlu 
untuk melakukan untuk membantu menyelesaikan masalah yang baik pada 
karyawan. 
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2. Bagi Karyawan 
Karyawan dapat lebih bertanggungjawab atas pekerjaannya, lebih 
bijak menyelesaikan permasalahan pribadi, dan mematuhi peraturan yang 
sudah ditetapkan agar terjalin hubungan yang saling menguntungkan antara 
perusahaan dan karyawan.  
3. Bagi Peneliti lain 
Penelitian ini dapat digunakan untuk mengetahui proses konseling 
dunia industri khususnya dengan menggunakan teknik directive. 
  
  
 
78 
 
DAFTAR PUSTAKA 
Ahmad, Tohari. 2002. Pemahaman Praktis Sumber Daya Manusia. Bandung: 
Universitas Tanjung Pura, Mander Maju. 
As‟ad, Moh. 1991. Seri Ilmu Sumber Daya Manusia. Psikologi Industri. Cetakan 
ke-1. Yogyakarta: Liberty. 
Bangun, Wilson. 2012. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: Erlangga.  
Davis, & Meyer. 2000. Perilaku Dalam Organisasi. Jakarta: Erlangga.  
Grothe, Mardy & Wylie Peter. 1997. Karyawan Bermasalah Kiat Meningkatkan 
Kinerja Mereka. Edisi Kedua. Jakarta: Erlangga. 
Hadi, Sutrisno. 1991. Analisa Butir Untuk Instrumen. Edisi Pertama. Yogyakarta: 
Andi Offiset. 
Handoko, T Hani. 2014. Manjemen Personalia dan Sumberdaya Manusia. 
Cetakan ke-21. Yogyakarta: BPFE. 
Hasbuan, SP, Malayu. 2013. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: PT. 
Bumi Aksara. 
Herdiansyah, Haris. 2015. Metodologi Penelitian Kualitatif untuk Ilmu Psikologi. 
Jakarta: Salemba Humanika. 
Himpunan Peraturan Perundang-Undangan Republik Indonesia Tentang 
Ketenagakerjaan Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 13 Tahun 
2003 dan Penjelasannya Disertai Peraturan Yang terkait. Edisi Revisi. 
Yogyakarta: Pustaka Mahardika.  
Husnan H.S. 1990. Manajemen Personalia. Yogyakarta: BPFE. 
Jackson, John H & Mathis Robert L. 2002. Manajemen Sumber Daya Manusia. 
Jakarta: PT. Salemba Emban Patria. 
Kaswan. 2015. Sikap Kerja: Dari Teori dan Implementasi Sampai Bukti. Cetakan 
ke-1. Bandung: CV. Alfabeta. 
Miles, N.B & Huberman, A.M. 1984. Analisis Data Kualitatif. Jakarta: UI. 
Moleong, Lexy J. 2004. Metodologi Penelitian Kualitatif. Bandung: PT. Remaja 
Rosdakarya. 
Munandar, Ashar Sunyoto. 2001. Psikologi Industri dan Organisasi. Jakarta: UI 
Press. 
  
 
79 
 
Nimran, Umar. 1997. Perilaku Organisasi. Surabaya: Citra Media. 
Oei, Istijanto. 2010. Riset Sumber Daya Manusia Cara Praktis Mengukur Stres, 
Kepuasan Kerja, Komitmen, Loyalitas, Motivasi Kerja & Aspek-Aspek 
Kerja Karyawan Lainnya. Jakarta: PT. Gramedia Pustaka Utama.  
Prawirosentono, Suyadi. 1999. Manajemen Sumberdaya Manusia Kebijakan 
Kinerja Karyawan. Cetakan ke-1. Yogyakarta: BPFE. 
Siagian, Sondang P. 1995. Sumber Daya Manajaemen Manusia. Jakarta: Bumi 
Aksara. 
Singodimedjo. 2002. Menejemen Sumber Daya Manusia. Surabya: SMMAS. 
Soegiyono. 2005. Metode Penelitian Bisnis. Bandung: Alfabeta. 
Soegiyono. 2011. Metodologi Penelitian Kuantitatif, kualitatif dan R&D. 
Bandung: Alfabeta, CV. 
Sugiyono. 2018. Metode Penelitian Evaluasi (Pendekatan Kuntitatif, Kualitatif, 
dan Kombinasi). Bandung: Alfabeta, CV.  
Sutopo, HB. 2002. Metodologi Penelitian Kualitatif Dasar Teori & Terapannya 
Dalam Penelitian. Surakarta: UNS Press. 
Sutrisno, Edy. 2012. Manajemen Sumber Daya Manusia. Cetakan ke-4. Jakarta: 
Prenadamedia Group. 
Suwarjo. 2013. Pendidikan & Kekayaan Masa Depan (future wealth) Di Era 
Global. Yogyakarta: Paradigma.  
Usman, Husaini. 2003. Metodologi Penelitian Sosial. Jakarta: Bumi Aksara. 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
80 
 
LAMPIRAN 
Lampiran 1 
PEDOMAN PENGUMPULAN DATA  
A. PEDOMAN OBSERVASI 
Bentuk pelaksanaan konseling dengan teknik Directive Counseling dalam 
mengatasi indisipliner di PT. Mutu Gading Tekstil Karanganyar. 
B. PEDOMAN WAWANCARA  
1. Ditujukan kepada Manager Human Resource Managament  
a. Bagaimana proses peraturan tata tertib dibuat ? 
b. Apakah sebagian besar karyawan telah berperilaku disiplin saat 
bekerja? 
c. Seberapa penting adanya peraturan perusahaan dalam hal 
mendisiplinkan karyawan? 
d. Apakah penerapan peraturan diterapkan untuk seluruh karyawan ? 
e. Sejak kapan layanan konseling diberikan kepada karyawan yang 
melanggar ? 
f. Apakah ada hadiah/penghargaan kepada karyawan yang disiplin? 
g. Kebijakan pemberian sanksi kepada karyawan apakah sudah 
ditentukan ? 
2. Ditujukan kepada konselor  
a. Sejak kapan bekerja di PT. Mutu Gading Tekstil Karanganyar ? 
b. Apa yang melatar belakangi ada layanan konseling di PT. Mutu 
Gading Tekstil Karanganyar ? 
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c. Masalah apa saja yang sudah  ditangani saat konseling karyawan ? 
d. Seperti apa saja tipe klien dengan masalah-masalah perilaku 
indisipliner ? 
e. Bagaimana kondisi klien saat dilakukan konseling dengan 
pendekatan direktif? 
f. Bagaimana memberikan pelayanan terhadap klien yang sudah lebih 
dari 2 kali melakukan pelanggaran disiplin ? 
g. Bagaimana mengetahui keberhasilan konseling yang diberikan 
(Follow-Up) ? 
h. Apa saja kendala pada saat konseling yang sering dialami ? 
3. Ditujukan kepada Karyawan (Klien) 
a. Sudah berapa kali semasa bekerja di mutu gading melakukan 
pelanggaran ? 
b. Apa saja yang melatar belakangi klien melakukan pelanggaran ? 
c. Dalam satu tahun berapa kali melakukan perilaku indisipliner ? 
d. Bagaimana perasaan klien ketika melakukan melanggar tata tertib ? 
e. Bagaimana respon klien ketika diberi surat panggilan dan harus 
menghadap HRM ? 
f. Apa yang dirasakan ketika proses konseling ? 
g. Apakah ada perubahan dalam diri klien untuk tidak mengulangi 
pelanggaran ? 
h. Apa menurut klien konseling memang perlu dilakukan ? 
i. Adakah saran untuk konselor dalam melakukan konseling  
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Lampiran 2 
Berita Acara Pelanggaran 
Nomor. /XXX/BIK/xx/2019 
Pada hari....., tepatnya tanggal .............., pukul....., saya Jabatan………setelah 
menerima laporan tentang …………….selanjutnya membuat berita acara kejadian 
sebagaimana berikut ini:   
Saya telah menemukan kejadian pelanggaran di ..... dan saya telah mendapatkan 
keterangan dari beberapa saksi yang telah membantu melaporan kejadian, kami 
melaporan sebagai berikut :  
 Nama Karyawan : 
 NIK   : 
 Departemen   : 
 Saksi-saksi  : 
Kronologi Kejadian : 
Bukti Foto Kejadian : 
Demikian berita acara mengenai kejadian pelanggaran yang telah kami buat 
dengan sebenar-benarnya tanpa ada paksaan dari pihak manapun. Sehingga berita 
acara pelanggaran ini dapat digunakan sebagai bukti legal, jika sewaktu-waktu 
diperlukan untuk suatu kepentingan tertentu. Sehingga berita acara ini dapat 
dipertanggung jawabkan kebenarannya. 
    Saksi   Pelaku    Pelapor  
(...........) (............)   (..........) 
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TRANSKRIP HASIL WAWANCARA 1 
(S1 W1) 
Interview : Karyawan yang pernah melakukan pelanggaran 4  kali 
dalam kurun waktu 1 tahun  
Lokasi : Kantin PT. Mutu Gading Tekstil  
Umur : 29 tahun 
Waktu : 12.00-selesai 
PELAKU PERCAKAPAN  TEMA  
P Assalamu‟alaikum pak, perkenalkan 
saya April mahasiswi IAIN Surakarta 
bermaksud untuk mewawancarai 
bapak terkait dengan tugas penelitian 
skripsi. Boleh saya minta waktunya 
bapak ? 
Menyampaikan 
maksud dan 
tujuan 
wawancara  
S Wa‟alaikumsalam, iya mbak 
silahkan. Tapi saya jawab kalau bisa 
jawab aja ya mbak.   
P Saya ingin menanyakan perihal 
kedisiplinan pak. Maaf apakah 
selama bapak bekerja di sini pernah 
melakukan pelanggaran ? 
Pertanyaan 
pembuka terkait 
dengan 
pelanggaran 
yang dilakukan 
subyek 
S Ya pernah mbak, saya sudah lama 
kerja di sini mbak. Jadi take record 
pelanggaran juga lumayan banyak 
(sambil tertawa)   
P Kalau saya boleh tahu kira-kira 
sudah berapa kali melakukan 
pelanggaran pak? 
Pertanyakan 
jumlah 
pelanggaran 
yang pernah 
dilakukan 
S kalau tidak salah 4 kali mbak saya 
dipanggil menghadap bu X   
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P Oh.. Begitu, lalu apa yang menjadi 
alasan bapak sampai akhirnya 
melakukan pelanggaran? 
peneliti mencoba 
bertanya untuk 
mendalami 
alasan subyek 
melakukan 
pelanggaran 
S Yaa, biasanya saya kalau terlambat 
karena bangun kesiangan tapi kalau 
melanggar tidak masuk kerja 
biasanya kecapekan mbak habis shift 
malam.   
P Lalu, setelah bapak melanggar 
perasaan bapak bagaimana?   
S Perasaannya biasa aja mbak, kalau 
dipanggil ya datang gitu aja. Mau 
gimana lagi? Udah resiko mbak.   
P Saat bapak dipanggil untuk 
konseling. yang ada dibenak bapak 
apa?   
S Ya paling di SP mbak sama 
dimarahin. Udah biasa mbak disini   
P lalu, ketika bapak sudah mulai 
dikonseling. Saat proses konseling 
berlangsung apa yang bapak 
rasakan?   
S Ya.. Kadang menyesal udah 
melanggar. Tapi kadang ya 
didengerin aja mbak.   
P Menurut bapak, perlu tidak karyawan 
diberi layanan konseling? 
pertanyaan 
peneliti 
mengenai 
layanan 
konseling di 
mata subyek 
S Ya bagus mbak. Menurut saya sangat 
perlu untuk karyawan supaya lebih 
disiplin saat bekerja.   
P Baik bapak, untuk pertanyaan 
terakhir. Adakah masukan atau saran 
yang membangun untuk layanan 
konseling di sini? 
peneliti meminta 
karyawan untuk 
memberikan 
saran untuk 
layanan 
konseling  
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S Saran saya, agar konselor mau 
menerima penjelasan dari kasus-
kasus pelanggaran mbak. Soalnya 
kadang konselor hanya memberi skor 
SP saja   
P Baik bapak, terimakasih atas waktu 
dan jawaban-jawaban yang sudah 
diberikan pada saya. Semoga 
kedepannya konseling disini bisa 
lebih baik.   
S Iya mbak, Aamiin. Sama-sama    
P Wassalamu'alaikum bapak   
S Wa'alaikumsalam mbak   
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TRANSKRIP HASIL WAWANCARA 2 
(S2 W2) 
Interview : Karyawan yang pernah melakukan pelanggaran 4  kali 
dalam kurun waktu 1 tahun  
Lokasi : Kantin PT. Mutu Gading Tekstil  
Umur : 25 tahun 
Waktu : 12.00-selesai 
PELAKU PERCAKAPAN  TEMA  
P Assalamu‟alaikum pak, perkenalkan 
saya April mahasiswi IAIN Surakarta 
bermaksud untuk mewawancarai 
bapak terkait dengan tugas penelitian 
skripsi. Boleh saya minta waktunya 
mas ? 
Menyampaikan 
maksud dan 
tujuan 
wawancara  
S Wa‟alaikumsalam, boleh mbak 
silahkan.   
P Saya ingin menanyakan perihal 
kedisiplinan mas. Maaf apakah 
selama bapak bekerja di sini pernah 
melakukan pelanggaran ? 
Pertanyaan 
pembuka terkait 
dengan 
pelanggaran 
yang dilakukan 
subyek 
S Ya pernah mbak   
P Kalau saya boleh tahu kira-kira 
sudah berapa kali melakukan 
pelanggaran mas? 
Pertanyakan 
jumlah 
pelanggaran 
yang pernah 
dilakukan 
S kalau tidak salah 3 kali mbak, sekali 
karena kesalahan kerja.   
P Oh.. Begitu, lalu apa yang menjadi 
alasan sampai akhirnya melakukan 
pelanggaran? 
peneliti mencoba 
bertanya untuk 
mendalami 
alasan subyek 
melakukan 
pelanggaran 
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S Yaa, biasanya saya kalau terlambat 
karena bangun kesiangan tapi kalau 
melanggar tidak masuk kerja 
biasanya kecapekan mbak habis shift 
malam.   
P Lalu, setelah bapak melanggar 
perasaan mas x bagaimana?   
S Perasaannya ya kurang enak mbak. 
Tapi ya gimana lagi kalau ketiduran 
ya saya tidak sengaja kan mbak.   
P Iya mas, lalu saat mas x dipanggil 
untuk konseling, yang ada dibenak 
mas x apa?   
S Ya paling di SP mbak sama 
dimarahin. Terus dikasih tau jangan 
melanggar lagi.    
P lalu, ketika mas X sudah mulai 
dikonseling. Saat proses konseling 
berlangsung apa yang mas X 
rasakan?   
S Ya.. Kecewa mbak. Saya kan tidak 
sengaja berbuat kesalahan tapi juga 
di SP. Ujung-ujungnya gaji tahun 
depan tidak naik.   
P Menurut mas X, perlu tidak 
karyawan diberi layanan konseling 
saat bermasalah? 
pertanyaan 
peneliti 
mengenai 
layanan 
konseling di 
mata subyek 
S Perlu mbak. Tapi baiknya di cross 
cek dulu semuanya.    
P Baik mas, untuk pertan`yaan 
terakhir. Adakah masukan atau saran 
yang membangun untuk layanan 
konseling di sini? 
peneliti meminta 
karyawan untuk 
memberikan 
saran untuk 
layanan 
konseling  
S Saran saya untuk pemanggilan 
supaya tidak memberatkan 
karyawan. Terus kalau bisa 
konselingnya dibuat sesantai 
mungkin biar karyawan tidak merasa 
tidak adil.   
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P Baik mas, terimakasih atas waktu 
dan jawaban-jawaban yang sudah 
diberikan pada saya. Semoga 
kedepannya konseling disini bisa 
lebih baik. 
ucapan 
terimakasih 
kepada subyek  
S Iya mbak, Aamiin. Sama-sama    
P Wassalamu'alaikum mas   
S Wa'alaikumsalam mbak   
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TRANSKRIP HASIL WAWANCARA 3 
(S3 W3) 
Interview : Karyawan yang pernah melakukan pelanggaran 4  kali 
dalam kurun waktu 1 tahun  
Lokasi : Kantin PT. Mutu Gading Tekstil  
Umur : 38 tahun 
Waktu : 12.00-selesai 
 
PELAKU PERCAKAPAN  TEMA  
P Assalamu‟alaikum pak, perkenalkan 
saya April mahasiswi IAIN Surakarta 
bermaksud untuk mewawancarai 
bapak terkait dengan tugas penelitian 
skripsi. Boleh saya minta waktunya 
mas ? 
Menyampaikan 
maksud dan 
tujuan 
wawancara  
S Wa‟alaikumsalam, boleh mbak 
silahkan.   
P Saya ingin menanyakan perihal 
kedisiplinan pak. Maaf apakah 
selama bapak bekerja di sini pernah 
melakukan pelanggaran ? 
Pertanyaan 
pembuka terkait 
dengan 
pelanggaran 
yang dilakukan 
subyek 
S Ya pernah mbak. Tiap tahun ada aja, 
hehe   
P Kalau saya boleh tahu kira-kira 
sudah berapa kali melakukan 
pelanggaran pak? 
Pertanyakan 
jumlah 
pelanggaran 
yang pernah 
dilakukan 
S kalau tidak salah paling sering dalam 
setahun 4 kali mbak. 2 kali karena 
kesalahan kerja.   
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P Oh.. Lumayan banyak ya pak, lalu 
apa yang menjadi alasan sampai 
akhirnya melakukan pelanggaran? 
peneliti mencoba 
bertanya untuk 
mendalami 
alasan subyek 
melakukan 
pelanggaran 
S Yaa, awalnya takut dipecat mbak. 
Tapi lama-lama sudah biasa, hehe    
P Lalu, setelah bapak melanggar 
perasaan bapak Y bagaimana?   
S Perasaannya ya merasa bersalah 
mbak. Tapi ya gimana lagi kalau 
kesalahan kerja ya saya tidak sengaja 
kan mbak, tapi tetap kena SP.   
P Lalu saat bapak Y dipanggil untuk 
konseling, yang ada dibenak bapak Y 
apa?   
S Ya paling di SP mbak sama 
dimarahin. Terus dikasih tau jangan 
melanggar lagi.    
P lalu, ketika bapak Y sudah mulai 
dikonseling. Saat proses konseling 
berlangsung apa yang bapak Y 
rasakan?   
S Ya.. Kecewa mbak. Saya kan tidak 
sengaja berbuat kesalahan tapi juga 
di SP. Ujung-ujungnya gaji tahun 
depan tidak naik.   
P Menurut bapak Y, perlu tidak 
karyawan diberi layanan konseling 
saat bermasalah? 
pertanyaan 
peneliti 
mengenai 
layanan 
konseling di 
mata subyek 
S Perlu mbak. Tapi baiknya di cross 
cek dulu semuanya. Kasian yang 
tidak tau apa-apa tiba-tiba di panggil.   
P Baik bapak Y, untuk pertanyaan 
terakhir. Adakah masukan atau saran 
yang membangun untuk layanan 
konseling di sini? 
peneliti meminta 
karyawan untuk 
memberikan 
saran untuk 
layanan 
konseling  
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S Saran saya untuk pemanggilan 
supaya tidak memberatkan 
karyawan. Terus kalau bisa 
konselingnya dibuat sesantai 
mungkin biar karyawan tidak merasa 
tidak adil.   
P Baik Bapak Y, terimakasih atas 
waktu dan jawaban-jawaban yang 
sudah diberikan pada saya. Semoga 
kedepannya konseling disini bisa 
lebih baik. 
Ucapan 
terimakasih 
kepada subyek  
S Iya mbak, Aamiin. Sama-sama    
P Wassalamu'alaikum pak   
S Wa'alaikumsalam mbak   
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Lampiran Dokumentasi 
 
Pengisian angket yang dilakukan konseli (karyawan) yang indisipliner 
 
wawancara dengan karyawan yang offensif 
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